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บทคดัยอ่ 
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและ

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-
19) ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ในประเทศไทย 
โดยการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผ่านการเก็บขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม
ออนไลน์ (Online Questionnaire) และวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติจากพนักงานระดบัผูจ้ดัการถึงระดบัผูอ้  านวยการ จาก
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ส่วนงานการบริการคอนโดมิเนียม ผลการศึกษาพบว่า จาก
กลุ่มตวัอยา่ง 388 คน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัทางดา้นจริยธรรม
ในองค์กร (Ethics Behavior) ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร(Organizational Change)ปัจจยัดา้นการแบ่งปัน
ความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing Retention) ในส่วนของปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังาน
รับรู้ได ้ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change)ปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องคก์ร (Culture)ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing Retention)ปัจจยัดา้นคุณภาพของ
งาน (Quality) 
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1.1 ทีม่าของงานวจิัย 
การพฒันาองค์กรให้ย ัง่ยืน (Sustainable Organization) คือ การท่ีธุรกิจให้ความส าคญั

กบัการเติบโตทางเศรษฐกิจโดยมีระบบการก ากบัดูแลกิจการท่ีดีและการบริหารความเส่ียงอย่างมี
ประสิทธิภาพควบคู่กบัการด าเนินงานอย่างมีความรับผิดชอบต่อสังคม และส่ิงแวดล้อม ซ่ึงการ
ด าเนินธุรกิจในปัจจุบนั ตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายหลากหลายด้าน ทั้งปัจจยัภายนอก และปัจจยั
ภายในท่ีเกิดข้ึนท่ีเขา้มากระทบ น ามาซ่ึงความเส่ียงและโอกาส ดงันั้นธุรกิจจึงตอ้งมีปรับตวัและ
พฒันาตนเองอยูเ่สมอ เพื่อใหส้ามารถอยูร่อดและเติบโตไดอ้ยา่งมัน่คงและย ัง่ยืน การพฒันาองคก์รสู่
ความย ัง่ยนืจึงเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัเป็นอยา่งมากท่ีทุกธุรกิจตอ้งบูรณาการและขบัเคล่ือนอยา่งเป็น
รูปธรรม ซ่ึงสามารถท าไดห้ลายรูปแบบตามบริบทขององคก์รนั้นๆ (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ
ไทย, 2564)  

แนวคิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื เป็นวธีิการพฒันาท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของ
คนรุ่นปัจจุบนั โดยไม่ลิดรอนความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่นหลงั (พิริยา
ภรณ์ อนัทอง และ ศุภกร เอกชยัไพบูลย,์ 2559)และยงัถือเป็นความร่วมมือของผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสีย
ภายในองค์กร (Stakeholder) ท่ีตอ้งรับรู้และให้ความส าคญั ในปัจจุบนั แต่ละองค์กรในกลุ่มธุรกิจ
ต่างตอ้งการมุ่งเน้นสร้างความย ัง่ยืนให้กบัองค์กร ควบคู่ไปกบัการสร้างผลก าไร ในระยะยาว โดย
การส ร้างอนาคตท่ีมั่นคงจะต้องควบคู่ ไปกับภาวะผู ้น าองค์กรอย่า งย ั่ง ยืน  (Sustainable 
Leadership)  ตามแนวคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) โดยมีแนวคิดในการ
ด าเนินธุรกิจท่ีค านึงถึงผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียกบัองค์กรธุรกิจจ านวนมาก ตั้งแต่สังคม  ส่ิงแวดล้อม 
ลูกค้า พนักงาน หรือรวมทั้ งประชากรในอนาคต แนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ัง่ยืนจะให้
ผลตอบแทนในระยะยาวแก่ผูถื้อหุน้และเป็นแนวทางท่ีท าใหธุ้รกิจสามารถเติบโตไดอ้ยา่งมัน่คงและ
ย ัง่ยนื สามารถผา่นพน้วกิฤตการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้(กญัญาณฐั แสนทวสุีข, 2561)   

จากการแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 นับเป็นโรคอุบติัใหม่ท่ีแพร่ระบาด
อย่างรุนแรงไปทัว่โลก โดยเร่ิมตน้ข้ึนในเดือนธันวาคม ปี พ.ศ. 2562 โดยพบคร้ังแรกในนครอู่ฮัน่ 
เมืองหลวงของมณฑลหูเป่ย์ สาธารณรัฐ ประชาชนจีน และในวนัท่ี 30 ธันวาคม ปี พ.ศ. 2562 
ส านักงานสาธารณสุขเมืองอู่ฮัน่ มณฑลหูเป่ยไ์ด้ออกประกาศอย่างเป็นทางการ โดยพบโรคปอด
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อกัเสบไม่ทราบสาเหตุ ท าให้การระบาด แพร่กระจายไปอย่างรวดเร็ว มีผูป่้วยหนกัและผูเ้สียชีวิต
จ านวนมาก หลงัจากพบการระบาดของเช้ือไวรัสสายพนัธ์ุ ใหม่ในเมืองอู่ฮัน่ ประเทศจีนและองคก์าร
อนามยัโลก ไดอ้อกมาระบุว่า ไวรัสชนิดดงักล่าว คือ SARS-CoV-2 เรียกว่า COVID-19(ย่อมาจาก 
CO แทน corona, VI แทน virus, D แทน disease และ 19แทน 2019) ตามการประกาศ ช่ืออย่างเป็น
ทางการท่ีใชเ้รียก โรคทางเดินหายใจท่ีเกิดจากไวรัสโคโรนาสายพนัธ์ุใหม่ 2019 ขององคก์าร อนามยั
โลก และพบการแพร่เช้ือจากคนสู่คน ผ่านละอองฝอยขนาดเล็ก (aerosol) องค์การอนามยัโลก
(WHO) ไดป้ระกาศใหก้ารระบาดน้ีเป็นภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุขระหวา่งประเทศ (Public Health 
Emergency of International Concern – PHEIC) ในวันท่ี  30 มกราคม ปี  พ.ศ.  2563 การระบาด           
แผ่ขยายวงกวา้งอย่างรวดเร็วเกิดวิกฤติกลายพนัธ์ุ และต่อมาได้พบผูป่้วยยืนยนัในหลายประเทศ        
ทัว่โลก (องคก์ารอนามยัโลก กรมควบคุมโรค,กองโรคติดต่อทัว่ไป, กองระบาดวทิยา,2564) 

ส าหรับในประเทศไทยพบผูติ้ดเช้ือรายแรกเป็นนกัท่องเท่ียวจีนท่ีเดินทางเขา้ประเทศ
ไทยเม่ือวนัท่ี 12 มกราคม ปี พ.ศ 2563 ภายในเวลา 2 สัปดาห์และวนัท่ี 31 มกราคม ปี พ.ศ.2563 
ประเทศไทยมีรายงาน ผูป่้วยชาวไทยรายแรก อาชีพขบัรถแท็กซ่ี ซ่ึงไม่เคยมีประวติัเดินทางไป
ต่างประเทศ แต่มีประวติัขบัรถแท็กซ่ี ให้บริการกบัผูป่้วยชาวจีน ในระยะต่อมาจ านวนผูป่้วยได้
เพิ่มข้ึนต่อเน่ืองขยายวงกวา้งและมีจ านวนผูติ้ดเช้ือเพิ่มข้ึนกระทบต่อความเป็นอยู่ของประชาชน 
ส่งผลใหต้อ้งมีการปิดประเทศ งดการเดินทาง รวมทั้งงดการใหบ้ริการในบางบริการ เพื่อควบคุมการ
แพร่กระจายของโรค ส่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมเป็นอยา่งมาก (กรมควบคุม
โรค, 2564) ในหลายอุตสาหกรรมตอ้งปิดกิจการ มีการลดพนกังาน เลิกจา้ง ปรับโครงสร้างองค์กร 
ปรับแผนการด าเนินงานและสร้างกลยทุธ์ใหม่ใหก้บัองคก์ร จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือ
โคโรนาไวรัส 2019 ท่ีเกิดข้ึนท าให้อุตสาหกรรมทุกๆอุตสาหกรรมตอ้งกลบัมามองถึงการวางกรอบ
การด าเนินงานและการสร้างกลยุทธ์ใหอ้งคก์รสามารถอยูร่อดไดอ้ยา่งย ัง่ยืน รวมถึงสามารถมองเห็น
ถึงโอกาสใหม่ๆในการด าเนินธุรกิจท่ีจะเกิดข้ึนได ้ดงันั้น เร่ืองการพฒันาองคก์รไปสู่ความย ัง่ยืนเป็น
เร่ืองท่ีทุกอุตสาหกรรมตอ้งความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ 

ในส่วนของอุตสาหกรรมด้านอสังหาริมทรัพย์ได้รับผลกระทบอย่างมาก จาก
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ส่งผลต่อการตดัสินใจซ้ืออสังหาริมทรัพย์
ของผู ้บริโภค โดยการส ารวจ Consumer Insight ของศูนย์ข้อมูลอสังหาริมทรัพย์ จากจ านวน         
800-1,000 คน ผ่านช่องทางออนไลน์ สะทอ้นว่า ช่วงก่อนการแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 
2019 กระบวนการตดัสินใจซ้ือใช้เวลาประมาณ 1 ปี (12 เดือน) จนมาถึงช่วงเกิดการระบาดใช้เวลา  
2 ปี (24 เดือน) ในการตดัสินใจ มีระยะเวลาท่ียาวนานข้ึน เน่ืองจากสถานการณ์ท าให้ผูบ้ริโภคเกิด
ความลงัเลในการตดัสินใจซ้ืออสังหาริมทรัพย ์ทั้งน้ี ยงัพบวา่ ผูบ้ริโภค 3 ใน 5 คนไทย หรือประมาณ 
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60% ชะลอการตัดสินใจซ้ือโดยความกังวลหลักๆ มาจาก การขอสินเช่ือ และมองว่าการซ้ือ
อสังหาริมทรัพยย์งัไม่ใช่ความตอ้งการเร่งด่วน โดยจากผลส ารวจช้ีให้เห็นถึงสาเหตุของการชะลอ
การตดัสินใจซ้ือ คือ กงัวลเร่ืองรายไดใ้นภาวะท่ียงัคงมีการระบาด สัดส่วนถึง 71% ความกงัวลอนัดบั 
2 เป็นเร่ืองราคาท่ีอยูอ่าศยัท่ีมีข้ึนและลงตลอด ผูป้ระกอบการมีการจดัโปรโมชัน่ต่อเน่ือง ท าให้อาจ
เสียโอกาสในการไดร้าคาท่ีดี ส่วน อนัดบั 3 และ 4 จะเป็นเร่ืองสถานการณ์ทางการเมืองและโอกาส
ท่ีจะได้ รับการอนุมัติ สิน เ ช่ื อจากธนาคารและการวาง เ งินดาวน์  เ ป็นต้น  (ศูนย์ข้อมู ล
อสังหาริมทรัพย,์2564)  

นอกจากน้ีอีกหน่ึงปัจจยัท่ีท าให้อุตสาหกรรมดา้นอสังหาริมทรัพยไ์ดรั้บผลกระทบ คือ 
มาตรการงดเวน้การเดินทางท าให้ก าลงัซ้ือจากต่างชาติลดลง โดยเฉพาะก าลงัซ้ือจากจีนลดลงส่งผล
ให้ยอดขายตกลงอยา่งหนกั ซ่ึงจาก ภาพท่ี 1.1  แสดงให้เห็นถึงจ านวนหน่วยคอนโดมิเนียมท่ีขายได ้
ปี พ.ศ. 2561 เม่ือเทียบกบัปี พ.ศ. 2562 มีปริมาณท่ีลดลงอยา่งมาก 

ภาพที ่1.1 จ านวนหน่วยคอนโดมิเนียมท่ีขายได ้ปี พ.ศ. 2557 ถึง ปี พ.ศ. 2562 
ทีม่า Knight Frank (2563) 
                     ในมุมของผูป้ระกอบการเม่ือผูบ้ริโภคมีการตดัสินใจซ้ือท่ีมีระยะเวลายาวนานข้ึนและ
ความตอ้งการท่ีลดลงประกอบกบัการขยายตวัของอสังหาริมทรัพยท่ี์เพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็วก่อนการ
เกิดสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ท าให้การด าเนินธุรกิจเกิดการชะลอตวั 
ส่ิงน้ีเองเป็นส่ิงหน่ึงท่ีทา้ทายให้กบัผูป้ระกอบการในการตดัสินใจปรับเปล่ียนวิธีการด าเนินธุรกิจ
ใหม่ ในบางบริษทัอาจใช้วิธีการปิดให้บริการธุรกิจบางอย่างท่ีไม่ก่อให้เกิดสภาพคล่องลง และ
รวมทั้งลดหรือเลิกจา้งพนกังานเพื่อประหยดัค่าใชจ่้าย หรือปรับขนาดองคก์รให้มีขนาดเล็กลง และ
หนัมาด าเนินธุรกิจโดยใชเ้ทคโนโลยีผา่นช่องทางออนไลน์เขา้มาช่วยในการด าเนินธุรกิจ ยงัผลให้
ค่าใช้จ่ายลดลงเป็นจ านวนมาก และอีกหน่ึงส่ิงท่ีส าคัญอย่างยิ่งส าหรับการด าเนินธุรกิจใน
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อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพยร์วมถึงในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ  ตอ้งค านึงถึงการด าเนินธุรกิจ
ท่ีอยูบ่นพื้นฐานและหลกัการของความย ัง่ยืน หรือ Sustainable leadership ซ่ึงเป็นหลกัการเพื่อสร้าง
ความย ัง่ยืนให้กบัองคก์ร มองถึงความส าเร็จระยะยาว และเป็นการบริหารจดัการอยา่งรอบดา้นอนั
น ามาซ่ึงความส าเร็จควบคู่กบัความย ัง่ยนื และสร้างผลก าไรท่ีดีใหก้บัองคก์ร 
                      จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่าง
ย ัง่ยนื ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID 19) ในประเทศไทย 
ตามแนวคิด  Sustainable Leadership กรณี ศึกษาบริษัทในก ลุ่ม อุตสาหกรรมบ ริการด้ าน
อสังหาริมทรัพย ์ เน่ืองจากเป็นภาคอุตสาหกรรมท่ีมีความส าคัญกบัระบบเศรษฐกิจในประเทศไทย
เป็นอยา่งมาก เพื่อใหส้ามารถน าผลวจิยัท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนประยกุตใ์ชแ้ละปรับปรุงกลยทุธ์ให้
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในปัจจุบนัและอนาคต เพื่อการสร้างความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนัขององคก์รในระยะยาวไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความส าเร็จขององค์กรท่ี

พนักงานรับรู้ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID 19) ใน
ประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการด้าน
อสังหาริมทรัพย ์ 
 
 

1.3 ค าถามงานวจิยั 
ปัจจัยใดท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างานของ

พนักงานหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID 19) ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ในประเทศไทย 
 
 

1.4 กรอบแนวคดิการวจิัย 
การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความ

พึงพอใจในการท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 
2019 (COVID 19)  ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรม
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บริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ในประเทศไทย โดยมีกรอบแนวคิดทฤษฎี ท่ีน ามาใช้ในการศึกษาดงั
ภาพ 1.2 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                      ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพฒันาบุคลากร 

ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 
 การรักษาพนกังานในระยะยาว 
 การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง

งานในองคก์ร 
 

การใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร 
 ความร่วมมือกนัของผูน้ า 

จริยธรรม 

ผลประโยชน์ในระยะยาว 

การเปล่ียนแปลงองคก์ร 

ความเป็นอิสระทางการเงินจาก
ตลาด ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 

ความรับผดิชอบต่อสังคม 
 ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
 การส่ือสารวสิัยทศัน์ 
 การตดัสินใจ 
 การจดัการดว้ยตนเอง 
 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
 วฒันธรรมองคก์ร 
 การแบ่งปันและการรักษาความรู้ 
 ความไวว้างใจ 
 นวตักรรม 
 ความผกูพนัขององคก์ร 
 คุณภาพของงาน 
 

ความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังาน 

 

ความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้
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ภาพที ่1.2 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership  
ทีม่า Avery & Bergsteiner (2011) 
 
 

1.5 ขอบเขตงานวจิยั  
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามแนวคิดภาวะ

ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื (Honeybee Leadership) โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตงานวจิยัไวด้งัน้ี 
 

1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีใช้ศึกษาคนควา้ในงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนักงานระดับผูจ้ดัการถึงระดับ

ผูบ้ริหารของกลุ่มบริษทัในอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ในประเทศไทยโดยผูว้ิจยัได้
ก าหนดสัดส่วนของจ านวนตวัอยา่งทั้งส้ิน 388 คน ซ่ึงใชก้ารค านวณหาขนาดตวัอยา่ง (Sample size) 
ดว้ยสูตรการค านวณภายใตเ้ง่ือนไขท่ีไม่ทราบจ านวน ประชากรอย่างแน่นอนดว้ยสูตรของคอแรน 
(Cochran, W.G., 1953) 

 
1.5.2 ขอบเขตของเนือ้หา 
งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID 19) ในประเทศไทย ของ
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ภายใต ้แนวคิด Honeybee Leadership โดย
แนวคิดน้ีระบุถึงแนวทางปฏิบติัทั้งหมด 23 ปัจจยั ซ่ึงเป็นรากฐานของความย ัง่ยนืขององคก์ร 

 
1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
งานวิจยัคร้ังน้ีจะมีระยะเวลาเร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 ถึงเดือนสิงหาคม 

พ.ศ. 2565 
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1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของ

เช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ( COVID 19 ) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Honeybee Leadership  กรณีศึกษา
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการด้านอสังหาริมทรัพย ์ในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์กบัผูบ้ริหาร 
รวมทั้งทีมผูท้  างานในการก าหนดกรอบกลยุทธ์ และวางแผนการด าเนินงานขององค์กรทราบถึง
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิดภาวะผู ้น าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable 
Leadership)ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน และความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้เพื่อ
เป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์พฒันาองค์กรให้เกิดความย ัง่ยืน นอกจากน้ียงัเป็นประโยชน์
ให้กับผูท่ี้มีความสนใจศึกษาในเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee 
Leadership กรณีศึกษาบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ในประเทศไทยใน
บริบทอ่ืนๆ หรือในกรณีศึกษาบริษทัในอุตสาหกรรมอ่ืนๆต่อไป 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การวิจยัเร่ือง “ การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลังสถานการณ์     
ก ารแพร่ระบาดของ เ ช้ือโคโรนาไว รัส  2019 ในประ เทศไทย  ตามแนวคิด  Sustainable 
Leadership กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย์ ” คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  า
การรวบรวม แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

2.1 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาพรวมของอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย ์
2.2 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎี 
2.3 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั 

 
 

2.1 วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัภาพรวมของอตุสาหกรรมอสังหาริมทรัพย์ 
 
2.1.1 การวิเคราะห์ภาพรวมอุตสาหกรรมด้านอสังหาริมทรัพย์ของประเทศไทยใน

ปัจจุบัน 
ในช่วงระยะเวลา 2 ปีท่ีผ่านมา จากการแพร่ระบาดของของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019    

ส่งกระทบอย่างมากต่อภาคอุตสาหกรรมดา้นอสังหาริมทรัพย ์ภาพรวมอุตสาหกรรมปี 2562-2564 
ธุรกิจอสังหาริมทรัพยย์อดขายหายไป 20-30% ต่อปี โดยภาพใหญ่ของตลาดโครงการท่ีอยู่อาศยั
แนวราบและคอนโดมิเนียมยงัชะลอตวัลง ซ่ึงเป็นผลจากการชะลอตวัทางเศรษฐกิจ ก าลังซ้ือ
ภายในประเทศยงัไม่ฟ้ืนตัวอย่างชัดเจน การตัดสินใจซ้ือท่ีอยู่อาศัยท่ีนานข้ึน ปัญหาเร่ืองหน้ี
ครัวเรือนท่ียงัคงปรับสูงข้ึน โดยนับตั้งแต่เกิดการแพร่ระบาดของของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019        
หน้ีครัวเรือนของไทยเพิ่มข้ึนจาก 80% ของจีดีพี ณ ส้ินปี 2562 เป็น 90.5% ของจีดีพี ณ ไตรมาส 
1/2564 และจากสถานการณ์การระบาดในประเทศระลอกสาม ท่ีลุกลามยืดเยื้อมาจนถึงคร่ึงหลงัของ
ปี 2564 มีการคาดการณ์วา่ ระดบัหน้ีครัวเรือนของไทยอาจเพิ่มข้ึนไปถึง ร้อยละ 93.0 ณ ส้ินปี 2564 
(ศูนยข์อ้มูลอสังหาริมทรัพย ์ธนาคารอาคารสงเคราะห์ , 2564) แต่มาในช่วงคร่ึงปีหลงัของปี 2564 
อุตสาหกรรมดา้นอสังหาริมทรัพย์มีทิศทางอยู่ในขาข้ึน เน่ืองมาจากปัจจยัเร่ืองผูท่ี้ไดรั้บวคัซีนมาก
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ข้ึน การเปิดกิจกรรมทางเศรษฐกิจตามนโยบายของรัฐบาลช่วยใหป้ระชาชนมีรายไดเ้พิ่มมากข้ึน และ
มีความมัน่คงในอาชีพและรายได้มากข้ึนแต่ก็ยงัอยู่ในช่วงชะลอตวัเพราะผูบ้ริโภคยงัระมดัระวงั  
เร่ืองการใช้เงิน (ผูจ้ ัดการออนไลน์ , 2564) ในวิกฤตการณ์ท่ีเกิดข้ึนนั้ นมักจะมีอุปสรรคต่างๆ            
เขา้มากมายเพื่อเขา้มาทา้ทายความอยูร่อดในการการบริหารจดัการความเส่ียงท่ีเกิดข้ึน ปรับกลยุทธ์
การด าเนินงาน และเปล่ียนแปลงหลากหลายอย่างให้กบับริษทัเพื่อความอยู่รอด ดงันั้นเองส่ิงน้ีใน
หลากหลายบริษทั หลายหลายอุตสาหกรรมได้มีแนวคิดใหม่ๆพลิกวิกฤตให้กลายเป็นโอกาสท่ีดี     
ในภาคภาคอุตสาหกรรมดา้นอสังหาริมทรัพย ์ก็เช่นกนั 

การปรับกลยุทธ์การด าเนินงานพลิกวิกฤตให้กลายเป็นโอกาสในภาคอุตสาหกรรม 
ดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

1. การมองหาลูกคา้กลุ่มใหม่ๆโดยการปรับเปล่ียนกลยุทธ์มุ่งเน้นไปพฒันาโครงการ
แนวราบ อนัไดแ้ก่ บา้นเด่ียว บา้นแฝด ทาวน์เฮา้ส์ แทนการเปิดขายคอนโดมิเนียม ท าการขยายการ
ลงทุนไปยงัต่างจงัหวดั ดงัเช่น บริษทั เอพี ไทยแลนด์ ไดป้รับกลยุทธ์เพื่อรุกตลาดอสังหาริมทรัพย์
ต่างจงัหวดั และเปิดแบรนด์ใหม่ในการท าตลาดระดบัราคา 1-2 ลา้นบาท โดยจะเปิดใน 4-5 ภูมิภาค 
ภูมิภาคละ 1 โครงการ และโครงการแรกจะเปิดในจงัหวดันครศรีธรรมราช (Knight Frank, 2563) 

2. ปรับองค์กรภายในโดยการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้เพิ่มมากข้ึน รวมทั้ งอบรม
พนกังานใหมี้ศกัยภาพในการด าเนินงาน เพื่อเตรียมความพร้อมในการใหบ้ริการ 

3. การลงทุนในธุรกิจอ่ืนๆ โดยในปี 2565 ยอดการโอนอสังหาริมทรัพยพ์ลิกเป็นบวก
โต ร้อยละ10 ดังภาพท่ี 1.3 อุตสาหกรรมด้านอสังหาริมทรัพยเ์ร่ิมเขา้สู่ภาวะฟ้ืนตวั ในภาคของ
ผูป้ระกอบการมีจ านวนการออกใบอนุญาตก่อสร้าง หน่วยเปิดตวัใหม่ หน่วยขายได้ใหม่ รวมถึง
หน่วยโอนท่ีอยูอ่าศยัท่ีเพิ่มข้ึนจากปี 2564 อีกทั้งหากดูถึงหน่วยเหลือขายจากปี 2564 ท่ีมีปริมาณมาก
เม่ือเทียบกบัปี 2565 หน่วยเหลือขายมีปริมาณลดลงแสดงให้เห็นถึงมีปริมาณการขายออกไปได้
เพิ่มข้ึน ส่ิงน้ีเองนบัว่าเป็นสัญญาณท่ีดีท่ีเกิดข้ึนท่ีท าให้เศรษฐกิจฟ้ืนตวัและกลบัเขา้สู่ภาวะปกติได้
โดยเร็ว  
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ภาพที ่1.3 ตลาดอสังหาริมทรัพยปี์ 2565  
ทีม่า ศูนยข์อ้มูลอสังหาริมทรัพย ์(2565) 
 

อีก ส่ิงหน่ึง ท่ี เ ป็นโอกาสท่ี ดีส าหรับภาคอุตสาหกรรมด้านอสังหา ริมทรัพย์                          
มีการเปล่ียนแปลงกฎระเบียบต่างๆ ของทางการท่ีอาจมีผลต่อภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย ์คือ 
การปรับเกณฑ์ภาคอสังหาริมทรัพย์ (อยู่ระหว่างศึกษาแก้ไขกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง) เพื่อจูงใจให้
ชาวต่างชาติเขา้มาซ้ือท่ีอยูอ่าศยัในไทยมากข้ึน และสร้างความเช่ือมัน่ใหช้าวต่างชาติท่ีตอ้งการเขา้มา
พ านกัระยะยาว (ธนาคารกรุงศรี, 2565) ไดแ้ก่ 

1. ประมวลกฎหมายท่ีดิน ร่างแกไ้ขกฎหมายใหม่อาจก าหนดให้ชาวต่างชาติสามารถ
ซ้ือบา้นส าหรับอยูอ่าศยัในโครงการจดัสรรราคา 10-15 ลา้นบาทข้ึนไป และซ้ือไดไ้ม่เกิน ร้อยละ 49 
ของพื้นท่ีขายในโครงการ (เดิมกฎหมายท่ีดินมาตรา 96 ทว ิอนุญาตใหช้าวต่างชาติท่ีตอ้งการซ้ือบา้น
หรือท่ีดินตอ้งมีการลงทุนในไทย 40 ลา้นบาทข้ึนไป จึงสามารถซ้ือท่ีดินเพื่ออยูอ่าศยัไดไ้ม่เกิน 1 ไร่ 
โดยตอ้งไดรั้บอนุญาตจากรัฐมนตรี) 
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2. พระราชบญัญติัอาคารชุด ร่างแก้ไขกฎหมายใหม่อาจขยายเพดานให้ต่างชาติถือ
ครองกรรมสิทธ์ิห้องชุดไดม้ากกวา่ร้อยละ 49 ของพื้นท่ีขายในโครงการ แต่จะไม่มีสิทธิออกเสียงใน
การประชุมนิติบุคคลอาคารชุด (เดิมพระราชบญัญติัอาคารชุด (ฉบบัท่ี 4) ปี พ.ศ. 2551 อนุญาตให้
ต่างชาติถือครองกรรมสิทธ์ิหอ้งชุดไม่เกิน ร้อยละ 49 ของพื้นท่ีขายในอาคารชุด) 

3. การเช่าอสังหาริมทรัพยข์องชาวต่างชาติ ร่างแกไ้ขกฎหมายใหม่อาจขยายระยะเวลา
การเช่าเป็น 50 ปีและต่อสัญญาได ้40 ปี (เดิมประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชยม์าตรา 540 อนุญาต
ใหช้าวต่างชาติเช่าอสังหาริมทรัพยสู์งสุดไม่เกิน 30 ปี และต่อสัญญาไดไ้ม่เกิน 30 ปี) 

นอกจากน้ีกระทรวงการคลงัได้มีมาตรการกระตุ้นและฟ้ืนฟูเศรษฐกิจปี 2565 โดย
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ไดต่้ออายุมาตรการลดค่าธรรมเนียมการโอนจากร้อยละ 2 เหลือ ร้อยละ 0.01 
และ ลดค่าธรรมเนียมการจ านองจากร้อยละ 1 ลงเหลือร้อยละ 0.01 (เฉพาะการโอนและจดจ านองใน
คราวเดียวกนั) ส าหรับท่ีอยู่อาศยัและอาคารพาณิชย ์เฉพาะท่ีมีราคาซ้ือขายและราคาประเมินทุน
ทรัพยไ์ม่เกิน 3 ล้านบาท ซ่ึงครอบคลุมบา้นเด่ียว บา้นแฝด บา้นแถว อาคารพาณิชย ์และห้องชุด   
ทั้งน้ี มาตรการจะมีผลบงัคบัใชส้ าหรับการโอนและจดจ านองตั้งแต่วนัถดัจากวนัท่ีเผยแพร่ประกาศ
กระทรวงมหาดไทยในราชกิจจานุเบกษา ไปจนถึงวนัท่ี 31 ธนัวาคม ปี พ.ศ. 2565 จากเดิมท่ีมาตรการ
น้ีจะหมดอายุในปี 2564 เพื่อสนบัสนุนและบรรเทาภาระให้แก่ประชาชนท่ีตอ้งการมีท่ีอยู่อาศยัเป็น
ของตนเอง และส่งเสริมการซ้ือขายอสังหาริมทรัพย์เพื่อสร้างความมัน่คงในทางเศรษฐกิจของ
ประชาชน (Terrabkk, 2021) จากมาตรการดังกล่าวจะช่วยส่งเสริมให้ภาคอุตสาหกรรมด้าน
อสังหาริมทรัพยก์ลบัมาเติบโตยิง่ข้ึนและส่งผลใหร้ะบบเศรษฐกิจของประเทศเติบโตข้ึนตามไปดว้ย 
 

2.1.2 การปรับตัวของอุตสาหกรรมด้านอสังหาริมทรัพย์ในยุค ชีวิตวิถีใหม่ (New 

Normal) 
การแพร่ระบาดของของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 เป็นปัจจยั “เร่ง” ให้พฤติกรรมของ

ผูบ้ริโภคเปล่ียนแปลงไปจึงท าให้ภาคอุตสาหกรรมดา้นอสังหาริมทรัพย์ตอ้งปรับตวัในหลากหลาย
ส่วน ดงัน้ี 

ภาคอุตสาหกรรมดา้นอสังหาริมทรัพย ์ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการก่อสร้าง ออกแบบท่ีอยูอ่าศยั 
ตอ้งให้ความส าคญักบัพื้นท่ีอยูอ่าศยัท่ีตอบโจทยร์อบดา้น อาทิ การผสมผสานพื้นท่ีสีเขียวให้เขา้มา
อยู่ภายในตวับา้นทุกส่วนได้อย่างกลมกลืน รวมถึงการสร้างระบบนิเวศภายในโครงการเพื่อผูอ้ยู่
อาศยัในทุกช่วงวยั น าเสนอท่ีอยู่อาศยัแบบ Smart Living and Building น าเทคโนโลยีดิจิทลัเข้ามา
เป็นส่วนหน่ึงในการออกแบบบา้น หรือใช้สั่งเปิด-ปิด และควบคุมอุปกรณ์ต่างๆ ภายในบา้น และ
อาคาร เพื่อเพิ่มความสะดวกสบาย ปลอดภยั และประหยดัพลงังานมากยิ่งข้ึน เช่น ระบบสั่งการดว้ย
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เสียง หรือเซนเซอร์ แอปพลิเคชนั ดิจิทลัแพลตฟอร์ม รวมไปถึงเคร่ืองใชภ้ายในบา้นระบบอตัโนมติั
ต่างๆ ซ่ึงเอสซีจี เล็งเห็นแนวโน้มเหล่าน้ีจึงได้พฒันานวตักรรมสินคา้ และโซลูชนัส าหรับการอยู่
อาศัยมากมาย เช่น ระบบหลังคาโซลาร์เซลล์ สุขภัณฑ์และก๊อกน ้ าอัตโนมัติ ระบบควบคุม
เคร่ืองปรับอากาศอจัฉริยะ ระบบตรวจจบัและส่งขอ้มูลไร้สายประสิทธิภาพสูง ระบบปรับอากาศ
และระบายอากาศ เป็นตน้ นอกจากน้ียงัพฒันา Smart Living Application ระบบท่ีเช่ือมต่อการท างาน
ของนวตักรรมต่างๆ Health & Well-Being ในยุคน้ี เร่ืองสุขอนามยัเป็นส่ิงส าคญัท่ีตอ้งค านึงถึงเป็น
อยา่งมาก เพราะไม่วา่จะโควิด-19 ฝุ่ น PM 2.5 เช้ือไวรัส หรือแบคทีเรีย ต่างก็สร้างความกงัวลให้เรา
ทุกคน ดังนั้ นคงจะดีไม่น้อย ถ้าเราปรับบ้าน และอาคารให้พร้อมรับมือกับความกังวลเหล่าน้ี          
เพื่อดูแลสุขอนามยัของผูอ้ยู่อาศยัในระยะยาว พร้อมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีให้กบัทุกคน โดยเฉพาะ
ผูสู้งอาย ุและเด็กเล็กท่ีตอ้งการการดูแลเป็นพิเศษ (ศูนยข์อ้มูลอสังหาริมทรัพย,์ 2564) 

ภาคอุตสาหกรรมดา้นอสังหาริมทรัพย์ ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการบริหาร และให้บริการท่ีอยู่
อาศยั  มีการเตรียมความพร้อมด้านพนักงาน ให้มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกบัมาตรการป้องกนั      
การแพร่ระบาด มาตรการ Social Distancing รวมถึงออกมาตรการให้เจา้หนา้ท่ีทุกคนสวนหน้ากาก
อนามยัตลอดเวลา และให้ผูอ้ยูอ่าศยัสวมหนา้กากอนามยัทุกคร้ังเม่ืออยูใ่นพื้นท่ีส่วนกลาง มีการท า
ความสะอาดทุกชัว่โมง ดว้ยน ้ ายาฆ่าเช้ือโรคและเช้ือไวรัสท่ีเป็นสาเหตุของการติดเช้ือได ้99.9% ใน
จุดท่ีเป็นผิวสัมผสัต่าง ๆ ในอาคาร เช่น ปุ่มลิฟต์ ราวจบับนัได ลูกบิดประตู และพื้นท่ีส่วนกลาง        
มีคดักรองผูท่ี้เข้ามาติดต่อนิติบุคคลคอนโดหรือผูรั้บเหมาท่ีเข้ามาท างานในอาคาร ด้วยเคร่ือง
ตรวจวดัอุณหภูมิท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีประจ าในทุกส านกังานนิติบุคค มีจดัเตรียมอุปกรณ์ท่ีจ าเป็น
ต่อการรักษาความสะอาด เช่น สบู่ลา้งมือภายในห้องน ้ าส่วนกลางทุกห้อง และแอลกอฮอล์แบบเจล 
บริเวณทางเขา้-ออกล็อบบ้ี รวมถึงหนา้ลิฟต ์และหอ้งสันทนาการต่าง ๆ ในอาคารและ หากเจา้หนา้ท่ี
และผูป้ฏิบติังานมีอาการป่วย ไอ เป็นไข ้ให้หยุดปฏิบติังานทนัที โดยให้พบแพทยเ์พื่อตรวจวินิจฉยั 
และรักษาจนกว่าจะหาย หรือกรณีเดินทางกลบัจากต่างประเทศจะให้หยุดงานเพื่อเฝ้าระวงั 14 วนั 
นอกจากน้ียงัมีการขอความร่วมมือกบัเจา้ของร่วมและผูพ้กัอาศยัท่ีเดินทางกลบัจากต่างประเทศ    
เม่ือกลบัเขา้พกัอาศยัในอาคารชุด ตอ้งแจง้ฝ่ายจดัการทนัที และเฝ้าระวงัโดยสังเกตวา่มีอาการไอ จาม 
มีไข้หรือไม่ในห้องชุดตลอด 14 วนั และต้องใช้หน้ากากอนามยัทุกคร้ังท่ีออกมากบริเวณพื้นท่ี
ส่วนกลาง รวมถึงพบแพทยท์นัทีท่ีมีอาการผิดปกติ เป็นการเตรียมความพร้อมในยุค New Normal 
ใหส้อดรับกบัมาตรการต่างๆและป้องกนัการแพร่ระบาดใหผู้อ้ยูอ่าศยัไดมี้ความมัน่ใจ ปลอดภยัและ
เกิดความสบายใจในการอยู่อาศยั โดยการปรับตวัของอุตสาหกรรมด้านอสังหาริมทรัพยใ์นยุค      
ชีวติวถีิใหม่ (New normal) ไดมี้การน าเทคโนโลยีมาใชภ้ายในองคก์รเพิ่มข้ึนมากมายแทนการใช้คน
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ในการท างาน สามารถลดเวลาในการท างาน ลดค่าใชจ่้ายในการจา้งคน อีกทั้งยงัลดการสัมผสัและ
แพร่กระจายของเช้ือโรคไดอี้กดว้ย (DDproperty, 2564) 

โดยในการเตรียมความพร้อมเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดีตอ้งควบคู่
ไปกบัการวางแผน การวางกลยุทธท่ีดี และท าให้ธุรกิจเกิดความย ัง่ยืนบนพื้นฐานของ Sustainable 
leadership ด้วย  ดังนั้ นการศึกษาเก่ียวกับรายละเอียด Sustainable leadership จึงเป็นส่ิงส าคัญ         
เพื่อเป็นแนวทางส าหรับการก าหนดกลยุทธ์ของอุตสาหกรรมดา้นอสังหาริมทรัพย์ เพื่อพร้อมรับมือ
กบัสถานการณ์ท่ีคาดไม่ถึงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
 
 

2.2 วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัทฤษฎี 
 

2.2.1 แนวคิดเกีย่วกบัองค์กรธุรกจิยัง่ยืน 
แนวคิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนของธุรกิจ สามารถอธิบายความหมายไดห้ลากหลายตาม

บริบทขององคก์ร แต่โดยรวมแลว้แนวคิดดงักล่าวคือ การท่ีองคก์รใหค้วามส าคญักบัการเติบโตทาง
เศรษฐกิจ มีนโยบาย และแผนธุรกิจภายใต ้หลกับรรษทัภิบาล และสามารถบริหารจดัการ ความเส่ียง
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีเงินทุน และผลก าไรท่ีใชใ้นการขยายกิจการ มีผลตอบแทนท่ีดีแก่ผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียควบคู่ไปกบัการด าเนินธุรกิจอยา่งมีความรับผดิชอบต่อสังคม และส่ิงแวดลอ้ม (เคร่ืองมือ
การขบัเคล่ือนองค์กรสู่ความย ัง่ยืน ส าหรับธุรกิจท่ีเพิ่งเร่ิมมีตน้พฒันาความย ัง่ยืนในองค์กร ตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย) ต้นไม้ท่ีย ัง่ยืน ต้องมีองค์ประกอบอ่ืนๆ ท่ีต้องมีการเปล่ียนแปลง 
(Change) อยูเ่สมอ เพื่อปรับตวัให้เขา้สภาพแวดล้อมท่ีปล่ียนแปลงไป เช่นเดียวกบัองคก์รหรือโลก
ธุรกิจจะอยูร่อดไดก้็ตอ้ง อาศยัการปรับตวัเพื่อการเปล่ียนแปลงของสภาพการท าธุรกิจจากภายนอก 
ถา้ไม่ปรับตวัท าการเปล่ียนแปลง องคก์รก็อยูไ่ม่ไดไ้ม่วา่จะเป็นการเปล่ียนแปลงของปัจจยัใดก็ตาม 
องคก์รตอ้งพร้อมรับมือต่อส่ิงท่ีไมไ่ดค้  านึงถึงเสมอ (พงศศ์รันย ์พลศรีเลิศ, 2554) 

แนวคิดการสร้างความย ัง่ยืนขององค์กร (corporate sustainability) เป็นกระบวนทศัน์   
ท่ีส าคญัยิ่งในการบริหารจดัการองค์กรธุรกิจสมยัใหม่แนวคิดน้ีเสนอว่าการเติบโตและผลก าไร 
(corporate growth and profitability) ขององค์กรเป็นส่ิงส าคัญ แต่ขณะเดียวกัน หากจะให้ธุรกิจ
ด าเนินไปอยา่งย ัง่ยืน ธุรกิจจ าเป็นตอ้งมีเป้าหมายเชิงสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาอย่างย ัง่ยืนดว้ย 
(sustainable development) เป้าหมายดงักล่าวเช่น การปกป้องส่ิงแวดลอ้ม การสร้างความเสมอภาค
และความเป็นธรรมทางสังคม การพฒันาเศรษฐกิจท่ีส่งเสริมการกระจายรายได้ (เกรียงศกัด์ิ เจริญ
วงศศ์กัด์ิ, 2550)  
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                    กล่าวโดยสรุปองคก์รธุรกิจย ัง่ยนืองคก์รตอ้งด าเนินธุรกิจโดยค านึงถึง ความรับผดิชอบ
ต่อสังคมและปกป้องส่ิงแวดลอ้ม พร้อมท่ีจะปรับตวั เปล่ียนแปลงกบัทุกสถานการณ์หรือเม่ือมีปัจจยั
ต่างๆเขา้มากระทบ รวมทั้งตอ้งร่วมพฒันาเศรษฐกิจและค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียควบคู่กบัการ
ด าเนินธุรกิจ  
 

2.2.2 แนวความคิดภาวะผู้น ายัง่ยนื (Sustainable Leadership) 
แนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) คือ การสร้างสมดุลระหว่างคน ผล

ก าไร และส่ิงแวดลอ้ม เพื่อให้เกิดความย ัง่ยืนกบัองคก์รผา่นการจดัการ โดยเป็นการน าภาวะผูน้ ามา
ปฏิบติัในดา้นความย ัง่ยืนใหก้บัองคก์ร โดยจะมองถึงความส าเร็จระยะยาว ไม่ไดส้นใจเพียงผลก าไร
ในระยะสั้น เป็นการมองอยา่งรอบดา้นถึงส่ิงท่ีมีผลกระทบต่อองคก์รให้องคก์รสามารถด าเนินการ
ต่อไปไดแ้มจ้ะเจอสถานการณ์ท่ีคาดไม่ถึงในอนาคต (Avery&Bergsteiner, 2010) แต่การจะเป็นผูน้ า
ท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะต้องค านึงถึงผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย กระบวนการและระบบการด าเนินงาน 
รวมทั้งวฒันธรรมขององคก์ร และสภาพแวดลอ้มภายนอก ซ่ึงส่ิงต่างๆท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะมีอิทธิพล
ต่อการบริหารจดัการทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรมนุษย ์และองค์ประกอบอ่ืนๆขององค์กร 
(Avery&Bergsteiner, 2011) 
แนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืประกอบดว้ยหลกั 7 ประการดงัน้ี (สุพตัรา แซ่หวัน่,2564) 

1. ความลึกของเน้ือหาและคุณค่า (Depth) คือ การสร้างองค์ความรู้ท่ีมีคุณค่า และ
วฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมให้พนกังานเกิดองค์ความรู้ใหม่ๆพฒันาตนเอง พฒันาองค์กร บริการ
และผลิตภณัฑใ์หดี้ยิง่ข้ึน 

2. การยืนหยดัอยูไ่ด ้( Endurance) คือ การพฒันาและสร้างผูด้  ารงต าแหน่งสืบทอดท า
ใหอ้งคก์รเกิดความส าเร็จ นอกจากน้ียงัตอ้งค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน 

3. ความกวา้ง (Breadth) คือ ผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนจะสามารถถ่ายทอดขยายความกวา้งภาวะ
ผูน้ าและกลยทุธ์ของการเป็นผูน้ าใหก้บัพนกังานเพื่อพฒันาความเป็นผูน้ าไปพร้อมๆกนั 

4. ความยุติธรรม (Justice) คือ ผูน้ าท่ียงัยืนย่อมมีความยุติธรรม และปฏิบติังานเพื่อ
ส่งเสริมความยติุธรรม 

5. ความหลากหลาย (Diversity) คือ ผูน้ าจะสร้างบรรยากาศท่ีแตกต่าง เพื่อกระตุน้ให้
เกิดความคิดสร้างสรรค ์ 

6. การรักษาทรัพยากร (Resourcefulness) คือ ผูน้ าจะบริการจดัการทรัพยากรมนุษย์
และใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
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7. การรักษาทรัพยากร (Resourcefulness) คือ เป็นผูต้ระหนกัและแยกแยะ ถึงแนวทาง
ปฏิบติั ดั้งเดิมท่ีควรค่าแก่การอนุรักษ ์และ/หรืออดีตอนัใดท่ีควรยกเลิกหรือแกไ้ขปรับปรุง 

จากการคน้ควา้แนวคิดและทฤษฎี Prof. Gayle Avery (2011) ไดก้ล่าวไวว้่า การสร้าง
ธุรกิจให้เกิดความย ัง่ยืนนั้นเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัมาก ธุรกิจท่ีย ัง่ยืนเกิดมาจากการมีผูน้ าท่ีย ัง่ยืน 
(Sustainable Leadership) โดยสามารถแบ่งผูน้ าท่ีย ัง่ยนืไดเ้ป็น 2 แบบ ดงัน้ี  

ผูน้ าแบบตัก๊แตน (Locust) หรือ “แนวคิดแบบตัก๊แตน” คือ  เน้นกอบโกยก าไรสูงสุด
และการเติบโตทางเศรษฐกิจอยา่งเร่งรัดโดยไม่ค  านึงถึงผลกระทบท่ีก่อให้เกิดการท าลายส่ิงแวดลอ้ม 
และไม่สนใจวา่การโตเร็วนั้นจะส่งผลใหเ้กิดการท าลายความสัมพนัธ์กบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกลุ่มต่าง 
ๆ หรือไม่ นอกจากน้ีผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจากภาวะผูน้ าแบบตัก๊แตนก็คือ เกิดการพฒันาท่ีขาดความ
สมดุล เน้นแต่เศรษฐกิจดา้นเดียว ผลก าไรมหาศาลท่ีไดรั้บมาจากการกดค่าจา้ง การซ้ือวตัถุดิบใน
ราคาต ่า ความยากจน การปล่อยมลภาวะโดยไม่รับผิดชอบ สภาพแวดลอ้มเส่ือมโทรม และความ
ขดัแยง้กบัชุมชน ดงันั้นการน าแบบตัก๊แตนจะท าให้เกิดผลลพัธ์ท่ีไม่สมดุล และละเลยมิติทางสังคม
และส่ิงแวดลอ้ม (สมศกัด์ิ สามคัคีธรรม,2018)  

ผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee) หรือ "แนวคิดแบบผึ้ง" คือ การพฒันาองคก์ารท่ีมีความสมดุล
ระหวา่งเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม เน่ืองจากผูน้ าแบบผึ้งไม่เนน้ตกัตวงก าไรระยะสั้น แต่จะ
ใหค้วามส าคญักบัเสถียรภาพ ขององคก์ารและประโยชน์ระยะยาวมากกวา่ เนน้แบ่งปันผลประโยชน์
และเอาใจใส่ดูแลผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุก ๆ กลุ่ม เช่น พนกังาน ซบัพลายเออร์ ลูกคา้ ชุมชน รัฐบาล
ทอ้งถ่ิน เป็นตน้ ไม่เน้นขยายกิจการอย่างรวดเร็วเกินไป เพราะจะก่อให้เกิดความเส่ียง ไม่กู้เงิน
มหาศาลมาลงทุน มีการวางแผนการด าเนินงานท่ีละเอียดรอบคอบ ทั้งแผนดา้นการผลิต การตลาด 
การเงิน การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการลงทุนเพิ่ม เสริมสร้างวฒันธรรม องคก์ารท่ีเนน้คุณธรรม 
แสวงหาและแบ่งปันความรู้ รวมทั้งเสริมสร้างความไวว้างใจต่อกนัเป็นส าคญั ดงันั้นเองผูว้ิจยัจึงให้
ความสนใจท่ีจะศึกษา แนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืตามหลกัตามหลกั Honeybee leadership เพื่อการ
พฒันาองคก์รไปสู่ความย ัง่ยนื  
 

2.2.3 แนวคิดภาวะผู้น าอย่างยัง่ยนืตามหลกัตามหลกั Honeybee leadership 
แนวคิดแบบ Honeybee leadership  
หลกัการ Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) หรือหลกัการ "แนวคิด

แบบผึ้ง"ระบุแนวทางปฏิบติัทั้งหมด 23 ปัจจยั เป็นรากฐานของความย ัง่ยืนขององค์กรเป็นแนว
ปฏิบติัแบบองคร์วม(Suriyankietkaew, 2015) โดยหลกัปฏิบติัทั้งหมด  23 ขอ้ ซ่ึงประกอบไปดว้ย 3 
ส่วน คือ Foundation practice , Higher-level practice และ Key performance driver  ได้มีการวาง
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รูปแบบเป็นแบบพีระมิด และในส่วนของยอดบนสุดของพีระมิดเป็น 5 ขอ้ท่ีเป็นผลลพัธ์ท่ีจะน า
องคก์รไปสู่ความย ัง่ยนื (Avery & Bergsteiner, 2011) ดงัแสดงในภาพ 1.4 

 

 
ภาพที ่1.4 พีระมิดแห่งภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยนื (The Sustainable Leadership Framework)  
ทีม่า Avery & Bergsteiner (2011) 

 
2.2.3.1 ล าดบัขั้นท่ี  1 Foundation practice ส่วนฐานของพีระมิด  

มีทั้งหมด 3 ขั้นตอน มีวิธีปฏิบติัขั้นพื้นฐานอยู่ทั้งหมด 14 ขอ้ท่ีสามารถน าไปปฏิบติัและใช้งานได้
ทนัที โดยการลงทุนเพื่อพฒันาและฝึกฝนความสามารถของพนกังานทั้งทางดา้นสังคมและทางดา้น
เทคนิคเสมือนเป็นการเพิ่มศกัยภาพใหก้บับริษทัผา่นการพฒันาบุคลากร ซ่ึงประกอบไปดว้ยขอ้ต่างๆ 
ดงัน้ี (Avery & Bergsteiner, 2010) 

การพัฒนาบุคลากร ( Developing people )  เป็นการให้ความส าคญักับ
การพฒันาคนและบุคลากรให้ได้ฝึกฝนทกัษะในการท างานและการจดัการระหว่างบุคคลของ
พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานเป็นพนกังานท่ีดีเยีย่ม 

ความสัมพันธ์กับพนักงาน ( Labor relations ) การสร้างให้ทุกคนใน
องค์กรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน ร่วมมือช่วยกันท างาน เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัมากท่ีจะท าให้องคก์รย ัง่ยืน โดยความร่วมมือของกนัและกนัจะก่อให้เกิดความสัมพนัธ์
อนัน าไปสู่การเกิดผลก าไร และความย ัง่ยนืในระยะยาวใหก้บัองคก์ร 

การรักษาพนักงาน ( Retaining staff ) การรักษาพนักงานให้คงอยู่กบั
บริษทั หลีกเล่ียงการไล่พนกังานออก ซ่ึงการไล่พนกังานออกมกัจะส่งผลเสียทั้งต่อบริษทัและท าให้
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พนกังานท่ียงัอยูก่บับริษทัหมดก าลงัใจในการท างาน ดงันั้นบริษทัหรือองคก์รควรรักษาพนกังานไว้
และดูแลใหพ้นกังานเป็นบุคลากรท่ีมีความจงรักภกัดีกบัองคก์ร 

การวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร ( Succession planning ) เป็นการ
วางแผนเพื่อเล่ือนขั้นให้พนกังานท่ีท างานไดดี้ มีศกัยภาพและอยูก่บัองคก์รมาระยะเวลาหน่ึง เพื่อให้
สืบทอดการพฒันาองคก์รตามแผนและกลยทุธ์ท่ีวางไวใ้นระยะยาวใหบ้รรลุผลส าเร็จ  

การให้คุณค่ากับพนักงาน ( Valuing staff ) การมอบสวสัดิการท่ีดีให้กบั
พนกังาน ดูแล แบ่งปันขอ้มูลดีๆให้พนกังานมีส่วนร่วม มอบอ านาจ ฝึกการท างานเป็นทีมและฝึก
ทกัษะ นอกจากน้ีควรมีกิจกรรมให้พนกังานได้ผ่อนคลายมีความสบายใจ พนกังานจะไดอ้ยู่อย่าง
คงทนกบัองคก์ร 

การร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทมีผู้บริหาร ( CEO and top 
team )  

โดยทีมผูบ้ริหารตอ้งท างานร่วมกนัเป็นทีมโดยท่ี CEO จะมีหนา้ท่ีและมี
อ านาจสุดทา้ยในการตดัสินใจก าหนดกลยุทธ์เพื่อท าให้ทีม รวมทั้งองค์กรไปสู่ความส าเร็จ โดยจะ
กระจายและแบ่งความรับผดิรวมทั้งอ านาจในการตดัสินใจใหท้ างานร่วมกนั 

พฤติกรรมทางจริยธรรม ( Ethical behavior ) การแสดงความโปร่งใส 
และท าส่ิงท่ีถูกต้อง นับเป็นส่ิงท่ีส าคญัอย่างยิ่งเพราะสามารถช่วยสร้าง รักษาความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างผูน้ าและพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี นอกจากน้ีการปฏิบติัถูกตอ้งตามหลกัจริยธรรมยงัส่งผลดี
ทั้งต่อผูน้ าและองคก์รอีกดว้ย  

ผลประโยชน์ในระยะยาว ( Long or Short term perspective ) การท่ี
องคก์รจะประสบความส าเร็จตอ้งค านึงถึงผลก าไรระยะยาว นอกจากน้ียงัตอ้งค านึงถึงความสัมพนัธ์
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

การ เปลี่ ยนแปลงองค์กร  ( Organization change ) Suriyankietkaew 
(2015) กล่าวว่า องค์กรจ าเป็นต้องส่งเสริมการเปล่ียนแปลงและนวตักรรมอย่างต่อเน่ือง โดย
ตระหนกัวาเป็นโอกาสและไม่เป็นภยัคุกคาม การเปล่ียนแปลงเป็นโอกาสและทุกคนในองคก์รตอ้งมี
ขีดความสามารถในการปรับตวัส าหรับความคล่องตวัและความยืดหยุ่นขององค์กรได้มีการวิจยั
พบว่าการจดัการการเปล่ียนแปลงมีผลต่อประสิทธิภาพของบริษทั และการเปล่ียนแปลงไม่ควร
รวดเร็วเกินไป 

การมีอสิรภาพจากตลาดการเงิน ( Financial market orientation ) 
บริษทัตอ้งควบคุมความสมดุลระหวา่งผูมี้ส่วนไดแ้ละผูมี้ส่วนเสียใหดี้ Avery and Bergsteiner 
(2010) กล่าววา่ ตลาดการเงินจะท าร้ายบริษทัโดยสร้างผลก าไรและใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนได้
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ส่วนเสียในระยะสั้น ซ่ึงจะไม่สนใจผลในระยะยาวหรือความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและ
สุดทา้ยจะมีผลต่อความย ัง่ยนืของบริษทั 

ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม ( Responsibility for environment ) การ
ไม่ท าลายส่ิงแวดล้อม ร่วมกันปกป้องส่ิงแวดล้อม โดยแนวคิดน้ีแบ่งเป็น 2 แนวทางในการ
รับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม คือ ทางจริยธรรม และทางปฏิบติั 

ความรับผิดชอบต่อสังคม ( Social responsibility ( CSR )) ความ
รับผิดชอบต่อสังคม ถือวา่เป็นการให้คุณค่ากบัคนและสังคม ไม่เอารัดเอาเปรียบรวมทั้งถือเป็นการ
ช่วยปกป้องช่ือเสียงของบริษทั เช่น อาสาสมคัรปลูกป่า 

การรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ( Stakeholders ) ผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียทุกภาคส่วนเป็นผูมี้ผลต่อความส าเร็จขององคก์ร ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีองค์กร
จะตอ้งค านึงถึง 

การส่ือสารวิสัยทัศน์ ( Strong and share vision ) การท าให้พนักงาน
มองเห็นถึงวิสัยทศัน์ ภาพอนาคตขององคก์ร และทิศทาง รวมทั้งเป้าหมายท่ีวางไวท่ี้ตอ้งร่วมกนัท า
ใหไ้ปสู่ความส าเร็จ  

2.2.3.2 ล าดบัขั้นท่ี  2  Higher-level practice  
มีทั้งหมด 3 ขั้นตอน มีวิธีปฏิบติัอยู่ทั้งหมด 6 ขอ้ เป็นขอ้ปฏิบติัท่ีเพิ่มมา

จากขั้นพื้นฐานซ่ึงจะช่วยเพิ่มศกัยภาพให้เพิ่มสูงข้ึนของบริษทั ซ่ึงประกอบไปด้วยขอ้ต่างๆ ดงัน้ี 
(Avery & Bergsteiner, 2010) 

การตัดสินใจ ( Decision making ) การกระจายอ านาจในการตดัสินใจ
ร่วมกนั โดยพนกังานในระดบัปฏิบติัการควรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในระดบัสูงของบริษทัดว้ย 
ท าใหพ้นกังานทุกคนรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

การจัดการด้วยตนเอง ( Self – management ) การใหพ้นกังานเป็นอิสระ 
ควบคุมตนเองโดยผา่นทิศทางและวสิัยทศัน์ของผูน้ าท่ีก าหนดไวแ้ละท างานใหบ้รรลุป้าหมาย 

การสร้างเครือข่ายในองค์กร ( Team orientation ) การท างานร่วมกนัท่ี
เกิดจากการแลกเปล่ียน แบ่งปันขอ้มูล ความร่วมมือกนั ท างานเป็นทีม ไวเ้น้ือเช่ือใจกนั ไม่แข่งขนั  

วัฒนธรรมองค์กร ( Culture ) การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดี ท่ีเขม้แข็ง
ส่งผลต่อการสร้างประสิทธิภาพภายในองคก์ร และสร้างความไดเ้ปรียบกบัคู่แข่ง ธุรกิจท่ีย ัง่ยืนผูน้ า
ตอ้งรักษาวฒันธรรมท่ีท าให้กลยุทธ์ท่ีย ัง่ยนืไดรั้บการปฏิบติัอยา่งดี พฤติกรรมผูน้ ามีผลกระทบอยา่ง
มากต่อการเปิดรับวฒันธรรมองคก์ร วฒันธรรมท่ีเอ้ืออ านวยในองค์กรสามารถท าให้พนกังานบาง
คนมองวา่เป็นสถานท่ีพิเศษในการท างาน (Avery, 2015) 
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การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร ( Knowledge sharing retention ) 
การแบ่งปันความรู้กนัเปรียบเสมือนการแชร์ไอเดีย แชร์ความรู้แลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนัน ามาซ่ึง
ผลดีกบัองคก์รและความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ไม่วา่จะเป็นบุคคลในองคก์ร ลูกคา้ การแบ่งปันและการ
จดัการความรู้ช่วยเพิ่มความร่วมมือและความสามารถในการเรียนรู้การวิจยัเนน้วา่ความสามารถใน
การเรียนรู้ขององค์กรเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นเพื่อรักษาความได้เปรียบในการแข่งขันและเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนัของบริษทั (Suriyankietkaew, 2015) 

ความไว้วางใจ ( Trust ) ความไวว้างใจคือส่ิงส าคญัในการเป็นผูน้ ามี
ความส าคญัต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน การแบ่งปันขอ้มูลกบัพนกังานเก่ียวกบัวธีิการท่ีบริษทั
ด าเนินการทางดา้นการเงินก็แสดงถึงความไวว้างใจ (Avery & Bergsteiner, 2014) ยงัส่งผลให้เกิด
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัท าใหง้านออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.2.3.3 ล าดบัขั้นท่ี  3  Key performance driver  
เป็นขั้นท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างมาก เน่ืองจากจะช่วยผลกัดนัศกัยภาพ

ขององคก์รใหด้ ารงอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื  มีวธีิปฏิบติัอยูท่ ั้งหมด 3 ขอ้ ดงัน้ี (Avery & Bergsteiner, 2010) 
นวัตกรรม ( Innovation ) นวัตกรรมเป็นส่ิงส าคัญท่ีนับได้ว่า เ ป็น

เคร่ืองมือท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน โดยการได้มาของนวตักรรมใหม่ๆมกัจะมาจาก
หลากหลายแห่ง ดงัน้ี จากคู่แข่ง จากลูกคา้ จากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และจากผูผ้ลิต ซ่ึงหากองค์กร
น ามาใชใ้นองคก์รจะท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั อีกทั้งช่วยสร้างโอกาสใหก้บัองคก์ร 

การมี ส่วนร่วมของพนักงาน ( Staff engagement ) Allen & Meyer 
(1990) กล่าววา่ ความผกูพนัของพนกังานเปล่ียนตวัขบัเคล่ือนหลกัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจของพนกังาน โดยความผกูพนัจะสะทอ้นถึงความรู้สึกร่วมของพนกังานท่ีมีต่อบริษทั 
และจะสามารถจูงใจใหเ้ขาท างานใหดี้ท่ีสุด  

คุณภาพของงาน ( Quality ) คุณภาพของงานจะหมายถึงส่ิงท่ีจะอยู่ใน
วฒันธรรมองคก์รไม่ใช่ส่ิงท่ีหมายถึงการควบคุมการท างาน 

2.2.3.4 Performance outcome ส่วนยอดบนสุดของพีระมิด   
ในส่วนน้ีเป็นส่ิงสุดทา้ยท่ีจะท าใหท้ราบถึงสภาวะองคก์รและน าไปสู่การ

พฒันาในส่วนของการด าเนินงานให้องค์กรเป็นองค์กรท่ีย ัง่ยืน ซ่ึงส่ิงน้ีเองเป็นตวัช้ีวดัท่ีสามารถ
สะทอ้นความย ัง่ยนืขององคก์รได ้โดยประกอบดว้ย 5 ตวัวดั ไดแ้ก่ Brand and reputation , Customer 
satisfaction , Finance performance , Long-term shareholder value , Long-term stakeholder value 
(Avery & Bergsteiner, 2010) 
 



 
 

20 

2.2.4 การบริหารจัดการหน่วยงานอย่างยัง่ยนืตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายในประเทศไทยเป็นผลให้เกิดการสร้างแผนยุทธศาสตร์

เพื่อก าหนดแนวทางการบริหารประเทศ และเป็นแนวทางใหอ้งคก์รต่างๆปฏิบติัตามเพื่อให้เกิดความ
ย ัง่ยืน โดยยุทธศาสตร์ชาติ คือ เป้าหมายในการพฒันาประเทศอยา่งย ัง่ยืนตามหลกัธรรมาภิบาลเพื่อ
ใชเ้ป็นกรอบในการจดัท าแผนต่างๆ ใหส้อดคลอ้งและบูรณาการกนั อนัจะก่อใหเ้กิดเป็นพลงัผลกัดนั
ร่วมกนัไปสู่เป้าหมายดงักล่าว ตามระยะเวลาท่ีก าหนดไวใ้นยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.2561-2580) 
อนัเป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบบัแรกของประเทศไทยตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยซ่ึงต้อง
น าไปสู่การปฏิบติัเพื่อให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทศัน์ “ประเทศไทยมีความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยืน เป็น
ประเทศท่ีพฒันาแลว้ ดว้ยการพฒันาตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ( ส านกังานขบัเคล่ือน
การปฏิรูปประเทศ ยทุธศาสตร์ชาติ และการสร้างความสามคัคีปรองดอง (ส านกังาน ป.ย.ป.) ,2562 ) 

โดยการพฒันาประเทศในช่วงระยะเวลาของยทุธศาสตร์ชาติจะมุ่งเนน้การสร้างสมดุล
ระหวา่งการพฒันาเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม โดยประกอบดว้ย 6 ยทุธศาสตร์ ไดแ้ก่ 

1. ดา้นความมัน่คง คือ ประเทศชาติมัน่คง ประชาชนมีความสุข เนน้การบริหารจดัการ
สภาวะแวดลอ้มของประเทศใหมี้ความมัน่คง ปลอดภยั มีเอกราช อธิปไตย และมีความสงบเรียบร้อย
ในทุกระดบั ตั้งแต่ระดบัชาติ สังคม ชุมชน มุ่งเน้นการพฒันาคน เคร่ืองมือ เทคโนโลยี และระบบ
ฐานขอ้มูลขนาดใหญ่ใหมี้ความพร้อม สามารถรับมือกบัภยัคุกคามและภยัพิบติัไดทุ้กรูปแบบและทุก
ระดบัความรุนแรง ควบคู่ไปกบัการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาดา้นความมัน่คงท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัและท่ี
อาจจะเกิดข้ึนในอนาคต ใช้กลไกการแกไ้ขปัญหาแบบบูรณาการทั้งกบัส่วนราชการ ภาคเอกชน 
ประชาสังคม และองค์กรท่ีไม่ใช่รัฐ รวมถึงประเทศเพื่อนบา้นและมิตรประเทศทัว่โลกบนพื้นฐาน
ของหลกัธรรมาภิบาล 

2. ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขนั คือ การพฒันาท่ีมุ่งเน้นการยกระดบั
ศกัยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ บนพื้นฐานแนวคิด 3 ประการ ไดแ้ก่ การต่อยอดอดีต การ
ปรับปัจจุบนั และการสร้างคุณค่าใหม่ในอนาคต ดว้ยการเพิ่มศกัยภาพของผูป้ระกอบการ  

3. ดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์คือ การพฒันาคนในทุกช่วง
วยั และทุกมิติใหมี้คุณภาพ มีจิตสาธารณะ รับผดิชอบต่อสังคม และเป็นพลเมืองท่ีดีของชาติ 

4. ดา้นการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม คือ มีเป้าหมายการพฒันาท่ีให้
ความส าคญักบัการดึงเอาพลงัของภาคส่วนต่างๆ ทั้งภาคเอกชน ประชาสังคม ชุมชนทอ้งถ่ินมาร่วม
ขบัเคล่ือน โดยการสนบัสนุนการรวมตวัของประชาชนในการร่วมคิดร่วมท าเพื่อส่วนรวม สามารถ
พึ่งตนเองและท าประโยชน์แก่ครอบครัว ชุมชน และสังคมใหน้านท่ีสุด 
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5. ดา้นการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวติทีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม คือ การพฒันาท่ี
ย ัง่ยนืในทุกมิติ ทั้งมิติดา้นสังคม เศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอ้ม ธรรมาภิบาล และความเป็นหุ้นส่วนความ
ร่วมมือระหวา่งกนัทั้งภายในและภายนอกประเทศอยา่งบูรณาการ ใชพ้ื้นท่ีเป็นตวัตั้งในการก าหนด
กลยทุธ์และแผนงาน และการใหทุ้กฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในแบบทางตรงใหม้ากท่ีสุด
เท่าท่ีจะเป็นไปได ้

6. ดา้นการปรับสมดุลและพฒันาระบบบริหารจดัการภาครัฐ คือ ปรับวฒันธรรมการ
ท างานใหมุ้่งผลสัมฤทธ์ิและผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทนัสมยั และพร้อมท่ีจะปรับตวัใหท้นัต่อ
การเปล่ียนแปลงของโลกอยูต่ลอดเวลา โดยเฉพาะอยา่งยิง่การน านวตักรรม เทคโนโลยขีอ้มูลขนาด
ใหญ่ ระบบการท างานท่ีเป็นดิจิทลัเขา้มาประยกุตใ์ชอ้ยา่งคุม้ค่า และปฏิบติังานเทียบไดก้บั
มาตรฐานสากล 

การวิจยัในคร้ังน้ีมีขอบเขตการศึกษาในประเทศไทย ดงันั้นการศึกษาถึงยุทธศาสตร์ท่ี
ก าหนดข้ึนมีส่วนท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานให้เกิดความย ัง่ยืนควบคู่ไปกับแผนการ
ด าเนินงานของประเทศไทยเช่นกนั 
 
 

2.3 วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องกบังานวจิัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน

ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดส้รุปผลการศึกษาจากวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่าสามารถแบ่งเป็น ประเด็นท่ี
ส าคญัไดด้งัต่อไปน้ี 

ประเด็นท่ี 1 ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมี
ผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มงคล พงศส์ัมฤทธ์ิผล(2562) 
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบินต้นทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการใน
ประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership มี 7 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจของ
พนักงาน คือ การมีหลกัจริยธรรมและธรรมมาภิบาลในองค์กร ( Ethics Behavior ) การมีมุมมอง
ระยะยาว (Long-term Perspective) การแบ่งปันและการรักษาความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing) 
ความไวว้างใจ (Trust) นวตักรรม (Innovation) ความผูกพนัของพนกังาน (Staff engagement) และ
คุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงมี 4 ปัจจยัท่ีสอดคล้องกบั วชัราพร ภทัรสัตยากร(2562) ศึกษาเร่ือง 
ปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจของพนกังาน 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา : กลุ่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย พบ 7 ปัจจยั
ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจของพนักงาน แต่ต่างกันในบางปัจจยั คือ การมีหลัก
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จริยธรรมและธรรมมาภิบาลในองค์กร ( Ethics Behavior ) การมีมุมมองระยะยาว (Long-term 
Perspective) นวตักรรม (Innovation) และ คุณภาพของงาน (Quality) อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ งามนิจ รุ่งแสง(2561) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต Generation Y, ศศิธร พงษ์คนึง(2562) ศึกษาเร่ือง ปัจจยั
ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนขององคก์รท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์ร ท่ี
พนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ ตามแนวคิด Sustainable Leadership และสุพตัรา แซ่หวัน่(2564) 
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ตามแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน ในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการ
ควบรวมกิจการแห่งหน่ึง ในปัจจยัจริยธรรมและธรรมมาภิบาลในองคก์ร ( Ethics Behavior )  

นอกจากน้ียงัพบวา่ กาญจน์ติมา เกษมสวสัด์ิ(2564) ศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนืท่ีมี
ผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้ของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและ
ส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง พบ 8 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความพึง
พอใจของพนักงาน คือ ความสัมพนัธ์กับพนักงาน ( Labor relations ) การเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organizational Change) ก ารค า นึ ง ถึ งผู ้ มี ส่ วนได้ ส่ วน เ สี ยกับองค์ก ร ธุ ร กิ จ  (Stakeholder 
Consideration) วิสัยทัศน์ขององค์กร (Strong and Share Vision) ว ัฒนธรรมองค์กร  ( Culture )         
การแบ่งปันและการรักษาความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing) นวตักรรม (Innovation) การมีส่วน
ร่วมของพนักงาน ( Staff engagement ) ซ่ึงสอดคล้องใน 2 ปัจจยั  คือ การแบ่งปันและการรักษา
ความรู้ในองค์กร (Knowledge Sharing) และการมีส่วนร่วมของพนักงาน ( Staff engagement )ใน
งานวจิยัของ ณฐพร คุรุกล (2561) ศึกษาปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
และความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน ในธุรกิจอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคแห่ง
หน่ึง , ฉัตรสุดา วงค์เจริญ(2562) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย , มงคล พงศ์
สัมฤทธ์ิผล(2562) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิด
ให้บริการในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership และธนัชญา ป่ินทอง(2564) ศึกษา
เร่ือง ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจพนักงาน และความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจอุตสาหกรรมเคร่ืองจกัรกลการเกษตรแห่งหน่ึง ภายใตแ้นวคิด Sustainable 
Leadership 

ประเด็นท่ี 2 ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมี
ผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ ณัฐณิชา ลีติรัตน์
นยัน์(2561) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีต่อความพึงพอใจของพนกังานและ
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ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษาธุรกิจคา้ปลีกขนาด
ใหญ่แห่งหน่ึง มี 6 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได ้คือ การมีจริยธรรม
และธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics Behavior) มุมมองระยะยาวในการด าเนินธุรกิจ (Long-Term 
Perspective) วฒันธรรมองคก์ร ( Culture ) การแบ่งปันและการรักษาความรู้ในองคก์ร (Knowledge 
Sharing) ความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) และ คุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั มงคล 
พงศส์ัมฤทธ์ิผล(2562) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ี
เปิดให้บริการในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership อีกทั้งยงัสอดคลอ้งใน 4 ปัจจยั 
คือ การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics Behavior) มุมมองระยะยาวในการด าเนิน
ธุรกิจ (Long-Term Perspective) วฒันธรรมองค์กร ( Culture ) การแบ่งปันและการรักษาความรู้ใน
องคก์ร (Knowledge Sharing) ความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) กบัฉตัรสุดา วงคเ์จริญ(2562) ศึกษา
เร่ือง ปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Sustainable Leadership ในส านกังานสอบบญัชี
ขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย และในอีก 1 ปัจจยักบั กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร(2562) ศึกษา
เร่ือง ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจ
ของพนกังานในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ผูว้ิจยัท่านอ่ืนๆไดศึ้กษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่าง
ย ัง่ยนืตามแนวคิด Sustainable Leadership ในหลากหลายอุตสาหกรรม แต่ยงัไม่พบผูศึ้กษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-
19 ) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษาบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
บริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา 
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บทที ่3 

วธิีการด าเนินการวจิัย 
 
 

ในการศึกษาเป็นการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนภายหลงัสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership กรณีศึกษาบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย์ วิจยัแบบเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ซ่ึงเป็นวิธีค้นหาความรู้และความจริง โดยเน้นข้อมูลเชิงตัวเลข มีการ
ออกแบบวิธีการวิจยัโดยมีการควบคุมตวัแปรท่ีศึกษา มีการจดัเตรียมเคร่ืองมือรวบรวมขอ้มูลท่ีมี
คุณภาพ ทั้งความเท่ียงและความตรงท่ีสามารถวดัได้โดยใช้วิธีการทางสถิติในการวิเคราะห์ และ
ประมวลผลเพื่อให้ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการวิจยัเกิดความคลาดเคล่ือน (Error) นอ้ยท่ีสุด (แววดาว พรม
เสน, 2554) และใช้วิธีการวดัผลแบบคร้ังเดียว (One-shot Case Study) โดยเลือกใช้แบบสอบถาม
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง (E. Defranzo, 2011) ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่ง
เหล่าน้ีจะท าการท าแบบทดสอบดว้ยตนเอง เพื่อใหผ้ลการวิจยัออกมาตรงตามวตัถุประสงค์ ซ่ึงมีการ
ก าหนดระเบียบวธีิวจิยั โดยมีขอบเขตและขั้นตอนตามรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี  

3.1 ระเบียบงานวจิยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 วธีิการสุ่มตวัอยา่ง  
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
3.5 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
3.6 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.7 สมมติฐานการวิจยั 

 
 

3.1 ระเบียบวธิีวจิัย 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงใช้วิธีการวิจยั

เชิงส ารวจ (Survey Research) ผ่านการเก็บข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online 
Questionnaire) ผ่าน Google Form และท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
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Statistical Package for the Social Science (SPSS) ส าหรับการสรุปผลงานวิจยั จากขอ้มูลท่ีได้จาก
การเก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงเก็บข้อมูลในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงเพียงคร้ังเดียว (Cross-
Sectional Study) 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีผูว้จิยัเลือกใชแ้ละก าหนดเป็นประชากรกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาและวิจยั

คร้ังน้ีคือ พนกังานระดบัผูจ้ดัการถึงระดบัผูอ้  านวยการ จากบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการด้าน
อสังหาริมทรัพยใ์นส่วนของงานบริการคอนโดมิเนียม 
 
 

3.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจยัคร้ังน้ีกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานระดบัผูจ้ดัการถึงระดบัผูอ้  านวยการ ใช้

วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ทฤษฎีความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) แบบการเลือก
ตวัอย่างโดยใช้วิจารณญาณ (Judgement Sampling) ซ่ึงค านวณขนาดของตวัอย่างตามสูตรกรณีไม่
ทราบจ านวนประชากรแน่นอน (Cochran, W.G.,1953) โดยท่ีก าหนดสัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยั
ก าหนด จะสุ่มท่ีร้อยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ค่าความคลาด
เคล่ือนท่ี ระดบั 0.05 ท่ีสามารถยอมรับไดส้ามารถหาขนาดตวัอยา่งส าหรับการประมาณค่าสัดส่วน
ของ ประชากรจากสูตร ดงัน้ี 

สูตร           
                    แทนค่า 
 
 
                   เม่ือ    n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
                             P = สัดส่วนของประชากรท่ีผู ้วิจ ัย
ก าหนดสุ่ม 
                             Z = ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูว้จิยัก าหนด 
                             d = ค่าความคาดเคล่ือนยอมใหเ้กิดข้ึนได ้ร้อยละ 5 หรือ 0.05 
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จากการค านวณหากกลุ่มตวัอยา่งขา้งตน้ พบวา่ จ  านวนขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการ
วิจยัท่ีเพียงพอและเหมาะสมในการวิจัยคร้ังน้ีอย่างน้อยจ านวน 323 คน แต่เน่ืองจากป้องกนัการ
ขอ้ผดิพลาดและขอ้มูลขาดตกบกพร่องในบางส่วน ผูว้จิยัจึงเก็บเพิ่มเติม จ านวน 388 คน  

 
 

3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร

และความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา
ไวรัส 2019  (COVID-19) ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรม
บริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์คร้ังน้ี ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวม
ขอ้มูล ซ่ึงเป็นค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยนื โดยอา้งอิงจาก แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยืนท่ี 
ดร.สุภรักษ ์สุรียนัเกียรติแกว้ (2016) ไดท้  าการดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยืน
ภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์ กสไตเนอร์ (2010) มาเป็นเคร่ืองมือประยุกตใ์นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามด้านความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองค์กรใน 23 ด้าน ตาม
แนวคิด Honeybee Leadership จ านวนรวม 53 ข้อ ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปดว้ยความคิดเห็น 2 กลุ่ม คือ 

กลุ่มท่ี 1 ขอ้คิดเห็นเชิงบวก จ านวน 43 ขอ้ ไดแ้ก่ 1, 5, 7, 9, 11, 13 – 24, 26, 28 – 29, 
31 – 33 และ   35 – 53 

กลุ่มท่ี 2 ขอ้คิดเห็นเชิงลบ จ านวน 10 ขอ้ ไดแ้ก่ 2, 4, 6, 8, 10, 12, 25, 27, 30 และ 34  
ซ่ึงแต่ละกลุ่มนั้น มีการแบ่งเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละกลุ่ม โดยมีลกัษณะการประเมินค่า 5 ระดบั 
ดงัน้ี 
ตารางที ่3.1 เกณฑ์คะแนนแบบสอบถามส่วนที ่1 ด้านความคิดเห็นเกีย่วกบัการบริหารองค์กร 

ระดับคะแนน 
ความหมาย 

ข้อคิดเห็นเชิงบวก ข้อคิดเห็นเชิงลบ 
5 คะแนน 1 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 คะแนน 2 คะแนน เห็นดว้ย 
3 คะแนน 3 คะแนน เฉย ๆ 
2 คะแนน 4 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 
1 คะแนน 5 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามด้านความพึงพอใจของพนักงาน จ านวนรวม 5 ข้อ ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปด้วยความ
คิดเห็นเชิงบวกทั้งหมด แบ่งเกณฑก์ารใหค้ะแนน โดยมีลกัษณะการประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี 
 

ตารางที ่3.2 เกณฑ์คะแนนแบบสอบถามส่วนที ่2 ด้านความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน 

ระดับคะแนน ความหมาย 
5 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 คะแนน เห็นดว้ย 
3 คะแนน เฉย ๆ 
2 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 
1 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได ้จ านวนรวม 5 ขอ้ 

ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปดว้ย
ความคิดเห็นเชิงบวกทั้งหมด แบ่งเกณฑก์ารใหค้ะแนน โดยมีลกัษณะการประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.3 เกณฑ์คะแนนแบบสอบถามส่วนที ่3 ด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 

ระดับคะแนน ความหมาย 
5 คะแนน ดีกวา่มาก 
4 คะแนน ดีกวา่ 
3 คะแนน เฉย ๆ 
2 คะแนน แยก่วา่ 
1 คะแนน แยก่วา่มาก 

 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะทัว่ไปทางดา้นประชากรศาสตร์ จ  านวน 5 ขอ้ 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน ต าแหน่งงาน ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 
(Checklist) และมีการแบ่งระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามก าหนด (Nominal Scale) จ านวน 2 ขอ้ 
ไดแ้ก่ เพศ และต าแหน่งงาน และขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal Scale) จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ อายุ 
ระดบัการศึกษา และอายกุารท างาน 
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ส าหรับการแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ข้อมูล มีสูตรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 

 

ความกวา้งอนัตรภาคชั้น =  
ค่าสูงสุด−ค่าต ่าสุด

จ านวนอนัตรภาคชั้น
 

=  
5−1

5
 

=  0.8 
 

ซ่ึงการแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 1 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร มีเกณฑ์การ
แปลผล ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.4 เกณฑ์การแปลผลข้อมูลส่วนที ่1 ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกบัการบริหารองค์กร 

ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 
1.00 – 1.80 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 เห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40 เห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20 เห็นดว้ยมาก 
4.21 – 5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน มีเกณฑก์ารแปลผล ดงัน้ี 

 
ตารางที ่3.5 เกณฑ์การแปลผลข้อมูลส่วนที ่2 ด้านความพงึพอใจของพนักงาน  

ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 
1.00 – 1.80 พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 พึงพอใจนอ้ย 
2.61 – 3.40 พึงพอใจปานกลาง 
3.41 – 4.20 พึงพอใจมาก 
4.21 – 5.00 พึงพอใจมากท่ีสุด 
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และการแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ มีเกณฑ์
การแปลผล ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.6 เกณฑ์การแปลผลข้อมูลส่วนที ่3 ด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 

ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 
1.00 – 1.80 แยก่วา่มาก 
1.81 – 2.60 แยก่วา่ 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
3.41 – 4.20 ดีกวา่ 
4.21 – 5.00 ดีกวา่มาก 

 
 

3.5 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการท าวิจยัในคร้ังน้ี เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่ง

ย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  (COVID-19)  ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการด้านอสังหาริมทรัพย์ เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey Method) โดยผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีขั้นตอนการรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
                      

3.5.1 ผู้วิจัยได้ด าเนินการจัดท าแบบสอบถามตามจ านวนตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
จ านวน 388 ชุด 

  
3.5.2 ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลโดยตรงกับกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงเป็นพนักงานระดับผู้จัดการไป

จนถึงผูอ้  านวยการ จากบริษทัในอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ถึงปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดห้ลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ซ่ึง
ผูว้ิจยัได้ส่ง Link แบบสอบถามออนไลน์ในรูปแบบ Google Form ผ่านช่องทางออนไลน์ (Email, 
Messenger, Line, WhatsApp) เป็นระยะเวลา 2 เดือน ตั้งแต่ กรกฎาคม ถึง สิงหาคม 2564 โดยระบุ
รายละเอียดโดยสรุปเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องงานวิจยั วิธีท  าแบบสอบถามอยา่งละเอียดในทุกส่วน 
และช้ีแจงถึงการเก็บขอ้มูลวา่น าไปใชป้ระโยชน์ทางดา้นการศึกษาเท่านั้น โดยไม่อนุญาตให้ผูอ่ื้นใด
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นอกเหนือจากผูว้ิจยั สามารถเขา้ถึงขอ้มูลได ้เพื่อให้เป็นไปตามกฎหมายพระราชบญัญติัคุม้ครอง
ขอ้มูลส่วนบุคคล (Personal Data Protection Act : PDPA) โดย PDPA คือ ขอ้มูลส่วนบุคคลไม่วา่จะ
เป็น  ช่ือ-นามสกุล   หมายเลขโทรศพัท์   ท่ีอยู่   อีเมล  หมายเลขบตัรประจ าตวัประชาชน    รูป
ถ่าย   ประวติัการท างาน   อายุ    และรวมไปถึงขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีมีความอ่อนไหว   เช่น  เช้ือชาติ 
เผ่าพัน ธ์ุ  ความเห็นทางการเมือง ความเ ช่ือ  ลัทธิ   ศาสนา  พฤติกรรมทางเพศ  ประวัติ
อาชญากรรม  ข้อมูลด้านสุขภาพ   ข้อมูลทางพนัธุกรรม และข้อมูลทางชีวภาพ  ส่ิงเหล่าน้ีล้วน
แลว้แต่จะไดรั้บความคุม้ครองจาก พ.ร.บ. คุม้ครองขอ้มูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562  หรือ  PDPA  ท่ียอ่
มาจาก  Personal Data Protection Act  ท่ีมีผลบังคับในวันท่ี 1 มิถุนายน 2565 โดยองค์กรหรือ
หน่วยงานไม่ว่าจะจากภาครัฐหรือเอกชนท่ีมีการจัดเก็บข้อมูลส่วนบุคคลของลูกค้าหรือ
ประชาชน  ตอ้งไม่น าเอาขอ้มูลส่วนบุคคลเหล่าน้ีไปใชใ้นกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดรั้บความยินยอม ( 
SCB, 2022 ) 

 
3.5.3 ผู้วจัิยได้น าข้อมูลทีไ่ด้จากการเกบ็แบบสอบถามมาวเิคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย

ชุดโปรแกรม Statistical Package for the Social Science (SPSS) เพือ่แปรผลข้อมูลต่อไป 
 
 

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวจิยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมี

ผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดห้ลงัสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ในคร้ังน้ี สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 

3.6.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ขอ้มูลลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงประกอบไปดว้ย เพศ อายุ 

ระดบัการศึกษา อายุการท างาน ต าแหน่งงาน จะถูกน ามาวิเคราะห์และอธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังาน
รับรู้ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable 
Leadershipของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย์ โดยการน าเสนอขอ้มูลใน
รูปแบบของตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเฉล่ีย (Mean)  
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ส าหรับขอ้มูลในดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร ดา้นความพึงพอใจของ
พนักงาน และด้านความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ จะถูกน ามาวิเคราะห์และอธิบายถึง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจใน
การท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตาม
แนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการด้านอสังหาริมทรัพย์ โดย
การน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

3.6.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
         การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน จะเป็นการศึกษาขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ Statistical Package for the Social Science (SPSS)  เพื่อช่วยในการ
ทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ผลทางสถิติ มีดงัน้ี 
                                          3.6.2.1 การวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพื่อเป็นการจดักลุ่ม
ปัจจยัหรือตวัแปรต่าง ๆ ท่ีสัมพนัธ์กนัใหเ้ป็นองคป์ระกอบเดียวกนัโดยความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนอาจจะ
เป็นทิศทางบวก (ไปในทิศทางเดียวกนั) หรือทิศทางลบ (ไปในทางตรงกนัขา้ม) ก็ได ้

3.6.2.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เป็น
การทดสอบวา่ปัจจยัหรือตวัแปรท่ีมีมากกวา่ 2 ตวัข้ึนไป เพื่อใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ตวัแปรดงักล่าววา่ ปฏิเสธ หรือ ไม่ปฏิเสธ ตามสมมติฐานท่ีไดต้ั้งไว ้

3.6.2.3  การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) โดยการหาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s alpha Coefficient) เพื่ อตรวจสอบความ เ ท่ียงตรงของ
แบบสอบถาม เพื่อหาความเช่ือมัน่วา่แบบสอบถามท่ีจดัท าข้ึนไดผ้ลการวจิยัท่ีถูกตอ้งและแม่นย  า  
                                           3 .6 .2 .4 การวิ เคราะห์สมการถดถอยเ ชิงพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression Analysis) เป็นการทดสอบสมมติฐาน ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัหลายตวั 
กบัตวัแปรตามทีละตวัในสมมติฐาน เพื่อศึกษาวา่มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีอธิบายการผนัแปรของตวัแปร
ตามได ้โดยท่ีความสัมพนัธ์อยู่ในรูปแบบเชิงเส้น ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธ์ิความ
ถดถอยมาตรฐาน (Beta) และค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Coefficient of Determination : R Square) 
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 3.7 สมมติฐานการวจิัย 
จากกรอบแนวคิดงานวจิยัท่ีไดต้ั้งไวใ้นหวัขอ้ท่ี 1.4 เพื่อใชใ้นการศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้
ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19 )  ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ซ่ึงสามารถแจก
แจงสมมุติฐานไดด้งัน้ี 

 
3.7.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
H1: ปัจจยัทางด้านการพฒันาบุคลากร (Developing People) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า

องค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H2: ปัจจยัทางดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H3: ปัจจยัทางดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Staff Retention) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่มบริษทั
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H4: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 
Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H5: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่ม
บริษทัอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H6: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่มบริษทั
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H7: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรม
บริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 
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H8: ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่ม
บริษทัอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H9: ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่มบริษทั
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H10: ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H11: ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
ในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H12: ปัจจัยทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่ม
บริษทัอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H13: ปัจจยัทางด้านความส าคญักับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
ในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H14: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรม
บริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H15: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรม
บริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H16: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H17: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่มบริษทั
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  
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H18: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
บริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H19: ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H20: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมบริการดา้น
อสังหาริมทรัพย ์ 

H21: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมบริการดา้น
อสังหาริมทรัพย ์ 

H22: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่ม
บริษทัอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H23: ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมบริการดา้น
อสังหาริมทรัพย ์ 

 

3.7.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ 
H24: ปัจจยัทางด้านการพฒันาบุคลากร (Developing People) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า

องคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานของกลุ่มบริษทั
รับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H25: ปัจจยัทางด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relations) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานของกลุ่ม
บริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H26: ปัจจยัทางดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Staff Retention) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานของกลุ่ม
บริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 
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H27: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 
Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานของกลุ่มบริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H28: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานของ
กลุ่มบริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H29: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานของกลุ่ม
บริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H30: ปัจจัยทางด้านจริยธรรมในองค์กร  (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานของกลุ่มบริษทั
รับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H31: ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานของ
กลุ่มบริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H32: ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานของ
กลุ่มบริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H33 : ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานของกลุ่มบริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H34: ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานของกลุ่มบริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H35: ปัจจยัทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานของ
กลุ่มบริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H36: ปัจจยัทางด้านความส าคญักบัผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานของกลุ่มบริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  
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H37: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานของกลุ่มบริษทัรับรู้ได้
ในอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H38: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานของกลุ่มบริษทัรับรู้ได้
ในอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H39: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานของกลุ่มบริษทั
รับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H40: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานของกลุ่ม
บริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H41: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานของกลุ่มบริษทัรับรู้ไดใ้น
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H42 : ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานของกลุ่มบริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H43: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานของกลุ่มบริษัทรับรู้ได้ใน
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H44: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานของกลุ่มบริษัทรับรู้ได้ใน
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H45: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานของ
กลุ่มบริษทัรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H46: ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานของกลุ่มบริษัทรับรู้ได้ใน
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 
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บทที ่4 

ผลการศึกษาวจิัย 
 
 

ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์ผลจากการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร และความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานรับรู้ได้หลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของ
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย์ โดยการใชแ้บบสอบถามออนไลน์ ( Google 
Form ) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลนั้น สามารถน าเสนอผลการวิจยั ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ดา้น 
ดงัน้ี 

1. การวเิคราะห์ดา้นสถานภาพส่วนบุคคล 
2. การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) 
3. การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัตามแนวคิด Sustainable Leadership 

กบัความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน 
4. การทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1 การวเิคราะห์ด้านสถานภาพบุคคล 
จากการเก็บแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นสถานภาพส่วนบุคคล

ของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา  อายุงาน และต าแหน่งงาน โดยน าเสนอขอ้มูลเป็น
จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางท่ี 4.1 – 4.5 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.1 แสดงขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 254 65.5 
หญิง 134 34.5 
รวม 388 100.0 

 



 
 

38 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูร่้วมตอบแบบสอบถาม แบ่งออกเป็นเพศชายจ านวน 
254 คน คิดเป็นร้อยละ 65.5 และเพศหญิงจ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.2 แสดงขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามช่วงอาย ุ

ช่วงอายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 12 3.1 
25 – 34 ปี 291 75.0 
35 – 44 ปี 17 4.4 

มากกวา่ 44 ปี 68 17.5 
รวม 388 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 จะแสดงให้เห็นว่าช่วงอายุของผูต้อบแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 

กลุ่มคือ ในกลุ่มช่วงอายุ 25 – 34 ปี จ านวน 291 คน คิดเป็นร้อยละ 75 ในช่วงกลุ่มอายุมากกวา่ 44 ปี 
ข้ึนไป จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 17.5 ในกลุ่มช่วงอาย ุ35 – 44 ปี มีจ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.4 และ ในกลุ่มช่วงอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี มีจ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1  ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.3 แสดงขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 50 12.9 

ระดบัปริญญาตรี 256 66.0 
ระดบัปริญญาโท 75 19.3 
ระดบัปริญญาเอก 7 1.8 

รวม 388 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.3 จะแสดงให้เห็นถึงระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจะ
แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มคือ การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีจ  านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 66 การศึกษา
ระดบัปริญญาโท มีจ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 19.3 การศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ  านวน 50 
คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 และการศึกษาระดบัปริญญาเอก มีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.4 แสดงขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายงุาน 
อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 27 7.0 
1 – 5 ปี 172 44.3 
6 – 10 ปี 109 28.1 

มากกวา่ 10 ปี 80 20.6 
รวม 388 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.4 จะแสดงให้เห็นถึงจ านวนประสบการณ์ในการท างานของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มคือ อายุการท างาน 1 - 5 ปี มีจ  านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 
44.3 อายกุารท างาน 6 – 10 ปี มีจ  านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ  28.1 อายกุารท างานมากกวา่ 10 ปีข้ึน
ไป มีจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6 และ อายกุารท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 27 คน คิดเป็นร้อย
ละ 7 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.5 แสดงขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ผูอ้  านวยการ 0 0 

ผูช่้วยผูอ้  านวยการ   12 3.1 
ผูจ้ดัการฝ่าย    25 6.4 

ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย 28 7.2 
ผูจ้ดัการอาวโุส  5 1.3 

ผูจ้ดัการ 318 82.0 
รวม 396 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.5 จะแสดงให้เห็นถึงจ านวนต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม โดย
แบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม คือ ผูจ้ดัการ มีจ านวน 318 คน คิดเป็นร้อยละ 82 ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย มีจ านวน 28 
คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 ผูจ้ดัการฝ่าย มีจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 ผูช่้วยผูอ้  านวยการ   มีจ านวน 
12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 และ ผูจ้ดัการอาวโุส มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 ตามล าดบั 
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4.2 การวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อค าถามในแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

(Avery & Bergsteiner, 2011) ทั้ง 23 ปัจจยั รายละเอียดตามตารางท่ี 4.6 – 4.31 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.6 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ปัจจัย ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.54 0.86 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 3.49 0.75 มาก 
ดา้นการรักษาพนกังาน 3.70 0.83 มาก 
ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 3.41 0.81 มาก 
ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 3.56 0.82 มาก 
ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และ
ทีมผูบ้ริหาร 

3.77 
       

0.83 มาก 

ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 3.90 0.81 มาก 
ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 3.69 0.83 มาก 
ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 3.79 0.77 มาก 
ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน 3.46 0.77 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 3.03 0.46 ปานกลาง 
ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 3.17 0.68 ปานกลาง 
ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 3.50 0.66 มาก 
ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ 3.52 0.61 มาก 
ดา้นการตดัสินใจ 3.40 0.88 มาก 
ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 3.65 0.85 มาก 
ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 3.68 0.91 มาก 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 3.52 0.88 มาก 
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ตารางที ่4.6 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตามแนวคิด Honeybee Leadership(ต่อ) 

ปัจจัย ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร      3.56       0.97       มาก 
ดา้นความไวว้างใจ 3.37 0.90 ปานกลาง 
ดา้นนวตักรรม 3.57 0.79 มาก 
ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 3.77 0.86 มาก 
ภาพรวม 3.58 0.39 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6  จะแสดงให้เห็น ปัจจยัทั้งหมด 23 ปัจจยั พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
มีความเห็นในทุกดา้นอยูใ่นเกณฑ์มากเป็นส่วนใหญ่ โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรกโดย
เรียงจากมากไปน้อยคือ ในด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม  มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 3.90 ในด้านการ
ร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ีย 3.77 และในดา้นการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน มีค่าเฉล่ีย 3.77 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการพฒันาบุคลากร         
( Developing People)  

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รไดรั้บการฝึกอบรบ 
และพฒันาตนเองอยา่ง ต่อเน่ือง 

3.87 0.95 มาก 

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหา งบประมาณ
ส าหรับการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิง
แรกท่ีถูกตดั 

3.22 1.12 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.54 0.86 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.7 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจยัดา้นการ
พฒันาบุคลากร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย 3.54 โดยพนกังานทุกคนในองคก์รไดรั้บการ
ฝึกอบรบ และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.87 และในช่วงเวลาท่ี
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องค์กรประสบปัญหา งบประมาณส าหรับการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั 
เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.22 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับ
พนกังาน (Labor Relations)  

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ เก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ ของ
องคก์ร 

3.64 0.94 มาก 

2. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือ
หวัหนา้งาน กบัพนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนั
มกัจะเกิดข้ึนผา่นกระบวนการภายนอกเช่น ศาล
แรงงาน 

3.35 0.91 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.49 0.75 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.8 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน

ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.49  โดยตวัแทนพนกังานสามารถเขา้
ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององค์กร เห็นด้วยอยู่ในระดบัมากมี
ค่าเฉล่ีย 3.64 และหากเม่ือมีขอ้พิพาทระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหน้างาน กบัพนกังาน การ
เจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึนผ่านกระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน เห็นดว้ยอยู่ในระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.35 ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการรักษาพนักงาน ( 
Staff Retention )  

ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดบัสูง
มกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูก
เลิกจา้ง 

3.84 0.88 มาก 
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ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการรักษาพนักงาน          
( Staff Retention ) (ต่อ) 

ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน เพื่อ
รักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น เม่ือมี
ความจ าเป็น 

3.56 1.10 มาก 

ภาพรวม 3.70 0.83 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.9 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจยัดา้นการ
เก็บรักษาพนกังาน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 โดยในส่วนหากมีการเลิกจา้งพนกังาน
เกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนบัสนุนให้มีมาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง เห็นดว้ยอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.84 และส่วนของผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน เพื่อรักษา
สถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น เม่ือมีความจ าเป็น เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.56
ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการวางแผนการ
สืบทอดภายในองคก์ร( Succession Planning ) 

ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพแก่พนกังานทุกคน 

3.48 0.96 มาก 

2. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองคก์ร
ของท่าน มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

3.35 1.00 มาก 

ภาพรวม 3.41 0.81 มาก 
                    
                    จากตารางท่ี 4.10 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจยัดา้นการ
วางแผนการสืบทอด ภายในองค์กร เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.41 โดยส่วนองค์กรของ
ท่านให้โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพแก่พนกังานทุกคน เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
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3.48 และด้านต าแหน่งด้านบริหารหลายต าแหน่งในองค์กรของท่าน มักถูกสรรหาจาก
บุคคลภายนอก เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.35 ตามล าดบั 
 

ตารางที ่4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบั
พนกังาน ( Valuing Staff ) 

ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อ
พนกังานดว้ยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมี
ศีลธรรมจรรยา 

3.77 0.91 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ไม่ใหค้วาม
ใส่ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน 

3.35 1.09 มาก 

ภาพรวม 3.56 0.82 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
ให้คุณค่ากับพนักงาน เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.56 โดยส่วนผูบ้ริหารระดับสูงหรือ
หวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา เห็นดว้ยอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.77 และในส่วนผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหน้างาน ไม่ให้ความใส่ใจในชีวิต
ความเป็นอยูข่องพนกังาน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.35 ตามล าดบั 
 

ตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการร่วมมือกนั
บริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร ( CEO and Top Team ) 
ปัจจัยด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO 

และทมีผู้บริหาร 
ค่าเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั จะ
ตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง ไม่ใช่ผูบ้ริหาร
ต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

3.96 0.91 มาก 

2. ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว
เป็นผูแ้กไ้ข ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ ไม่ใช่
คณะบริหาร 

3.58 1.12 มาก 

ภาพรวม 3.77 0.83 มาก 
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                     จากตารางท่ี 4.12 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจยัดา้นการ
ร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.77 โดย
ส่วนการตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง ไม่ใช่ผูบ้ริหาร
สูงสุดเพียงคนเดียว เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.96 และในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุด
เพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ข ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ ไม่ใช่คณะบริหาร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉล่ีย 3.58 ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นพฤติกรรมทาง
จริยธรรม (Ethical Behavior) 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. เท่าท่ีท่านเห็น องคก์รของท่านด าเนินงานอยา่งมี
จริยธรรม (Ethics) อยา่งสม ่าเสมอ  

3.82 0.90 มาก 

2. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตาม
หลกัจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถ
ประพฤติปฏิบติัตามได ้ 

3.90 0.90 มาก 

3. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้ง
ด าเนินกิจกรรม อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุก
สถานการณ์  

4.01 0.86 มาก 

ภาพรวม 3.90 0.81 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรม เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.90 โดยองค์กรของท่านด าเนินงาน
อย่างมีจริยธรรม (Ethics) อย่างสม ่าเสมอ (จริยธรรม คือ การประพฤติปฏิบติั อย่างถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์
และมีคุณธรรม) เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.82 องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงาน
ตามหลกัจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได้ (จริยธรรม หมายถึง 
การประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และ มีคุณธรรม) เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.90 
และ พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งด าเนินกิจกรรม อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุก
สถานการณ์ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) เห็นดว้ย
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.01 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.14 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นผลประโยชน์ใน
ระยะยาว (Long-Term and Short-Term Perspective) 

ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะ
ค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั 

3.79 0.96 มาก 

2. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน จะ
มุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การ
ลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยกีารบริหารจดัการ
ทรัพยากรต่าง ๆ 

3.70 0.98 มาก 

3. บุคลากรในองคก์รของท่าน คิดและท างานเพื่อ
ผลส าเร็จในระยะยาว 

3.61 1.03 มาก 

ภาพรวม 3.69 0.83 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาว เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.69 โดยการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ 
ภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.79 ใน
ส่วนโดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน จะมุ่งเนน้การวางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น 
การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยีการบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.70 และบุคลากรในองค์กรของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว เห็นดว้ยอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.61 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.15 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลง
องคก์ร (Organization Change) 

ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วน
ร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
การเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได ้

3.74 0.92 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ไดมี้การ
วางแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์รอยา่ง
รอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วธีิการท างานและ
พฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เหมาะสมกบั
วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่ 

3.79 0.94 มาก 

3. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน สามารถ
จดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั 
เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

3.84 0.85 มาก 

ภาพรวม 3.79 0.77 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.15 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
เปล่ียนแปลงองค์กร เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.79 ส่วนเม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพดูคุยและแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได้ เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.74 ในส่วน
ผูบ้ริหารระดับสูงในองค์กรของท่าน ได้มีการวางแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองค์กรอย่าง
รอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่าวิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เหมาะสมกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.79 และเม่ือมีความจ าเป็น
ท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กรของท่าน สามารถจดัการกบัการ
เปล่ียนแปลงด้วยความระมดัระวงั เพื่อให้เกิดความเสียหายน้อยท่ีสุดเห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.84 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.16 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพ
จากตลาดการเงิน (Financial Markets Orientation) 

ปัจจัยด้านการมีอสิรภาพจากตลาดการเงิน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ตดัสินใจ
ก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่
นกัวเิคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็น
ดว้ย 

3.21 0.97 ปานกลาง 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึน 
ไม่วา่จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ 

3.73 1.01 มาก 

ภาพรวม 3.46 0.77 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.16 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการมี
อิสรภาพจากตลาด การเงิน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.46 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ร
ของท่าน ตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือ
ฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.21 และโดยผูบ้ริหารระดบัสูง
เช่ือว่า องค์กรจะต้องเติบโตข้ึน ไม่ว่าจะต้องเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.73 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.17 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ
ต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกั (Core 
Value) ขององคก์ร (ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑ์
การตดัสินใจร่วมกนัวา่ส่ิงนั้น ส าคญักบัองคก์ร) 

3.65 0.66 มาก 

2. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม 
แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

2.43 0.78 นอ้ย 

ภาพรวม 3.03 0.46 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.17 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม เห็นด้วยอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.03โดยองค์กรของท่านให้
ความส าคญัในการอนุรักษ์ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกั (Core Value) ขององค์กร 
(ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑ์การตดัสินใจร่วมกนัว่าส่ิงนั้น ส าคญักบัองค์กร) เห็นดว้ยอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.65 และโดยองคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่
ท่ีกฎหมายก าหนด เห็นดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ีย 2.43 
 
ตารางที ่4.18 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ
ต่อสังคม (Social Responsibility (CSR)) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อสังคม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนใน
กิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายใน
เวลาท างาน 

3.52 0.87 มาก 

2. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและ
อาชีพใหพ้นกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศ
เพื่อสังคม 

2.84 0.89 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.17 0.68 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.18 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นความ
รับผิดชอบต่อสังคม เห็นดว้ยอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.17 โดยองคก์รของท่านส่งเสริมให้
พนักงานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน เห็นด้วยอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.52 และโดยส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพใหพ้นกังาน
ถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.84 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.19 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) 

ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญั
กบัความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น 
พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

3.73 0.87 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างาน
อยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) 
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 
คนอ่ืน ๆ 

3.60 0.91 มาก 

3. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จาก
ผลประโยชน์ มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมี
ต่อองคก์ร 

3.19 1.07 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.50 0.66 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.19 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
รักษาผลประโยชน์  ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่า เฉล่ีย 3.50โดย
นอกเหนือจากนักลงทุน ผูบ้ริหารให้ความส าคญักับความต้องการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ด้วย เช่น 
พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) เห็นดว้ยอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.73 ในส่วนผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความเคารพและท างานอย่างใกลชิ้ดกบัพนักงาน 
(Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทาง ธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ) เห็นด้วยอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.60 และโดยองค์กรของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์ มากกว่า
ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.19 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.20 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการส่ือสาร
วสิัยทศัน์ (Vision’s Role in the Business) 

ปัจจัยด้านการส่ือสารวสัิยทศัน์ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท า
ผลก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

3.49 0.96 มาก 

2. วสิัยทศัน์ขององคก์รของท่าน เป็นเสมือนส่ิง
กระตุน้และเป็น แนวทางในการท างานของ
พนกังานทุกคน 

3.83 0.84 มาก 

3. องคก์รของท่านมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ีพนกังาน
ทุกคนรับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะ
ท างานเพื่อสู่วสิัยทศัน์นั้น 

3.70 0.88 มาก 

4. ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์ร
ท่านเป็นอยา่งไร 

3.07 1.11 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.52 0.61 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.20 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์ เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.52 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไป
กว่าการท าผลก าไรให้ได้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.49 โดย
วิสัยทศัน์ขององคก์รของท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็นแนวทางในการท างานของพนกังานทุก
คน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.83 โดยองคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ีพนกังานทุก
คนรับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่วิสัยทศัน์นั้น เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.70 และในส่วนท่านไม่แน่ใจวา่วิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็นอยา่งไร เห็นดว้ย
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.07 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.21 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการตดัสินใจ 
(Decision Making) 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถ
โตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

3.17 1.09 ปานกลาง 

2. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัจะ ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วน
ใหญ่ (Consensus) 

3.63 0.98 มาก 

ภาพรวม 3.40 0.88 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.21 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ เห็น
ดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.40 โดยองคก์รของท่านสนบัสนุนให้พนกังานสามารถโตแ้ยง้การ
ตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.17 และ เม่ือตอ้ง
ตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.63 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.22 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการจดัการด้วย
ตนเอง (Self - Management) 

ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการ
ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

3.62 0.91 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวธีิการท างาน
อยา่งละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ใน
การท างานอยางใกลชิ้ด 

3.70 0.96 มาก 

ภาพรวม 3.65 0.85 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.22 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
จดัการดว้ยตนเอง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.65 โดยท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อ
การจดัการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.62 และโดย
ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่านก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวธีิการท างานอยา่ง
ละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหน้าในการท างานอยางใกล้ชิด  เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.70 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.23 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่าย
ในองคก์ร (Team Orientation) 

ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่ง
เขม้แขง็ 

3.69 0.98 มาก 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

3.68 0.96 มาก 

ภาพรวม 3.68 0.91 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.23 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
สร้างเครือข่ายในองคก์ร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.68 โดยองคก์รของท่านมีการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมอย่างเขม้แข็ง เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.69 และโดยพนกังานทุกคนใน
องคก์รของท่าน ท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.68 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.24 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
(Culture) 

ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และดูแลท่าน
อยา่งดีท่ีสุด 

3.49 0.97 มาก 

2. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตาม
ค่านิยมหลกัขององคก์รท่ีซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจ
ของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้

3.57 0.91 มาก 

ภาพรวม 3.52 0.88 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.24 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
วฒันธรรมองค์กร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.52 โดยองคก์รของท่านให้ความส าคญั และ
ดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.49 และโดยแนวทางในการท างานร่วมกนั 
เป็นไปตามค่านิยมหลกัขององคก์รท่ีซ่ึงสามารถผูกมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้เห็น
ดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.57 
 
ตารางที ่4.25 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการแบ่งปัน
ความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing Retention) 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะพดูคุย
กนัอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาการท างาน 
เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความ
คิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

3.55 1.03 มาก 

2. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปัน
ขอ้มูลและความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

3.59 1.04 มาก 

ภาพรวม 3.56 0.97 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.25 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
แบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.56 โดยองคก์รของท่านชอบให้
พนกังานพบปะพดูคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาการท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียน
ขอ้มูล หรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.55 และโดย
องคก์รของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.59 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.26 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านความไวว้างใจ 
(Trust) 

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและ
เช่ือใจในค าพดูของทุกคนได ้

3.19 0.99 ปานกลาง 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อ
กนัดว้ยความเขา้ใจวา่ เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้
ท่ีสุด 

3.57 0.97 มาก 

ภาพรวม 3.37 0.90 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.26 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นความ
ไวว้างใจ เห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.37 โดยในองค์กรของท่าน ท่านสามารถ
ไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูดของทุกคนได้ เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.19 พนกังาน
ทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่ เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัให้ดีท่ีสุด เห็น
ดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.57 
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ตารางที ่4.27 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านนวตักรรม 
(Innovation) 

ปัจจัยด้านนวตักรรม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถ
ท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้าง
นวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้ง
มาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยัและ
พฒันา 

3.48 0.95 มาก 

2. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล 
และใหร้างวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

3.63 1.04 มาก 

3. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับได ้
วา่นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความ
ผดิพลาดและลม้เหลว 

3.62 0.88 มาก 

ภาพรวม 3.57 0.79 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.27 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
นวตักรรม เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.57 พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านสามารถ
ท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้ง
มาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันา เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.48โดย
องค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล และให้รางวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคเ์ห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.63 โดย และโดยผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของ
ท่านยอมรับได ้วา่นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลว เห็นดว้ยอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.62 
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ตารางที ่4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการมีส่วนร่วม
ของพนกังาน (Staff Engagement) 

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างาน
ใหก้บับริษทัน้ี 

3.87 0.92 มาก 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างาน
อยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร 

3.69 0.97 มาก 

ภาพรวม 3.77 0.86 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.28 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการมี
ส่วนร่วมของพนกังาน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.77 โดยท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ 
ว่าท่านท างานให้กบับริษทัน้ี เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.87 และโดยพนกังานทุกคนใน
องค์กรของท่านตั้ งใจท างานอย่างดีท่ีสุดเพื่อองค์กร เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.69 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.29 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน 
(Quality) 

ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด 
เป็นส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 

4.01 0.82 มาก 

2. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึน เป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการ
ด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 

3.99 0.83 มาก 

ภาพรวม 4.00 0.73 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.29 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
คุณภาพของงาน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.00 โดยการส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพ
ท่ีดีท่ีสุด เป็นส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.01 และโดยการพฒันา
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คุณภาพใหสู้งข้ึน เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไร
ท่ีมากข้ึน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.99 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.30 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นความพึง
พอใจในการท างานของพนกังาน 
ความคิดเห็นด้านความพงึพอใจในการท างานของ

พนักงาน 
ค่าเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด 3.70 0.96 มาก 
2. ท่านมีความพึงพอใจกบัองคก์รของท่านมากนอ้ย
เพียงใด 

3.64 0.85 มาก 

3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท้่าน
ยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.85 1.06 มาก 

4. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าใหท้่าน
ยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.91 0.88 มาก 

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท้่านยงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.54 
 

1.34 มาก 

ภาพรวม 3.72 0.77 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.30 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นความ
พึงพอใจของพนกังาน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.72 โดยท่านมีความพึงพอใจกบังานมาก
น้อยเพียงใด เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 โดยท่านมีความพึงพอใจกบัองค์กรของท่าน
มากนอ้ยเพียงใด เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.64 โดยท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท า
ให้ท่านยงัคงท างานอยู่ในองค์กร เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.85 โดยท่านคิดว่าเพื่อน
ร่วมงานมีส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยูใ่นองค์กร เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.91
และโดยท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.54 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.31 แสดงผลการวิเคราะห์ค่า เฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นด้าน
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ความคิดเห็นด้านความส าเร็จขององค์กรที่
พนักงานรับรู้ได้ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ ของ
องคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.54 0.86 มาก 

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไร
ขององคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.27 0.87 ปานกลาง 

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อ
องคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.59 0.77 มาก 

ภาพรวม 3.55 0.65 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.31 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.55 โดยท่าน
เปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ ขององคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.54 โดยท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององค์กรของท่าน กบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.27 และโดยท่านเปรียบเทียบความ
พึงพอใจของลูกคา้ต่อองค์กรของท่าน กบัองค์กรคู่แข่งอย่างไรเห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.59 ตามล าดบั 
 
 

4.3 การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) 
การด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ผูว้จิยัไดใ้ชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติ (SPSS) เพื่อท าการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวธีิของครอนบาช (Cronbach) โดย
การค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) เพื่อวดัความสอดคล้องภายใน 
(Internal Consistency) ของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปรวา่มีความสอดคลอ้งกนั
ในทิศทางใด และสอดคลอ้งกนัมากน้อยเพียงใด เพื่อประกอบการตดัสินใจว่าจะยงัคงปัจจยันั้นไว ้
หรือตดัออก ซ่ึงผลการทดสอบแบบสอบถามมีค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) 
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.32 
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ตารางที ่4.32 แสดงค่าความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 

No ปัจจัยทีศึ่กษา           ตัวช้ีวดั 
Cronbach’s Alpha 
coefficient(n=388) 
จากการศึกษาจริง 

1 Developing people  Developing people 1  
Developing people 2 

0.546 

2 Labor relations  Labor relations 1  
Labor relations 2 

0.481 

3 Staff retention Staff retention 1  
Staff retention 2 

0.550 

4 Succession planning Succession planning 1  
Succession planning 2 

0.547 

5 Valuing staff Valuing staff 1  
Valuing staff 2 

0.483 

6 CEO and top team CEO and top team 1  
CEO and top team 2 

0.504 

7 Ethics behavior Ethics behavior 1  
Ethics behavior 2  
Ethics behavior 3 

0.908* 

8 Long-Term perspective Long-Term perspective 1  
Long-Term perspective 2  
Long-Term perspective 3 

0.785* 

9 Organizational change Organizational change 1 
Organizational change 2 
Organizational change 3 

0.811* 

10 Financial market Financial market 1 
Financial market 2 

0.378 

11 Responsibility for 
environment 

Responsibility for environment 1 
Responsibility for environment 2  

 

0.289 
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ตารางที ่4.32 แสดงค่าความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม ( ต่อ ) 

No ปัจจัยทีศึ่กษา             ตัวช้ีวดั Cronbach’s Alpha 
coefficient(n=388) 
จากการศึกษาจริง 

12 Social responsibility Social responsibility 1 
 Social responsibility 2 

0.297 

13 Stakeholder consideration Stakeholder consideration 1 
Stakeholder consideration 2 

0.466 

14 Strong and share vision Strong and share vision 1  
Strong and share vision 2  
Strong and share vision 3   
Strong and share vision 4 

0.531 

15 Decision making Decision making 1  
Decision making 2 

0.609 

16 Self-managing Self-managing 1  
Self-managing 2 

0.778* 

17 Team orientation Team orientation 1  
Team orientation 2 

0.864* 

18 Culture Culture 1  
Culture 2 

0.868* 

19 Knowledge sharing and 
retention 

Knowledge sharing and retention 1  
Knowledge sharing and retention 2 

0.871* 

20 Trust Trust 1 
Trust 2 

0.812* 

21 Innovation Innovation 1 
 Innovation 2 

0.776* 

22 Staff engagement Staff engagement 1  
Staff engagement 2 

0.814* 
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ตารางที ่4.32 แสดงค่าความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม ( ต่อ ) 

No ปัจจัยทีศึ่กษา             ตัวช้ีวดั Cronbach’s Alpha 
coefficient(n=388) 
จากการศึกษาจริง 

23 Quality Quality 1  
Quality 2 

0.743* 

 
                     จากตารางท่ี 4.32 แสดงผลการทดสอบหาค่า Cronbach’s alpha เป็นการหาค่า “ 
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่”โดยในการวิจยัทางสังคมศาสตร์เกณฑ์การยอมรับไดอ้ยูท่ี่ระดบั 0.7 ข้ึน
ไป โดยถ้าค่ายิ่งสูงหมายถึงยิ่งมีความเช่ือถือมาก (สรายุธ กนัหลง, 2555) จากการทดสอบพบว่า 
ระดับความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปัจจัยตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานและความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้ มีตวัแปรท่ีมีค่า Cronbach’s alpha มากกว่า 0.07 จ านวน 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behavior) ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-
Term and Short-Term Perspective) ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ปัจจยั
ด้านการจัดการด้วยตนเอง  (Self - Management) ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team 
Orientation) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร 
(Knowledge Sharing Retention) ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) 
ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff Engagement) ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
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จากการทดสอบค่า “ สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ ” จึงท าให้เกิดกรอบการวิจยัใหม่ท่ีมี
ความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 
  ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                      ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.1 กรอบแนวคิดใหม่ท่ีใชใ้นการศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื 
 

จากการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ด้วยวิธีการทดสอบค่า “ค่าสัมประสิทธ์ิ
ความน่าเช่ือถือ” (Coefficient Alpha)  เพื่อวดัความสอดคล้องของค าถามในปัจจยัต่างๆท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานและความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ โดย
องคป์ระกอบของตวัแปรทั้งหมดท่ีไดม้ามีค่ามากกวา่ 0.7 จึงท าใหเ้กิดสมมติฐานใหม่ได ้ดงัน้ี 

 
4.3.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
H1: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร

อยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

จริยธรรม 

ผลประโยชน์ในระยะยาว 

การเปล่ียนแปลงองคก์ร 

การจดัการดว้ยตนเอง 
 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
 วฒันธรรมองคก์ร 
 การแบ่งปันและการรักษาความรู้ 
 ความไวว้างใจ 
 นวตักรรม 
 ความผกูพนัขององคก์ร 
 คุณภาพของสินคา้และบริการ 
 

ความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังาน 

 

ความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้
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H2: ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H3: ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H4: ปัจจยัทางด้านการจดัการด้วยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษทั
ในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H5: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H6: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ี มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H7: ปัจจัยทางด้านการแบ่ง ปันและการรักษาความ รู้  (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

H8: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ี มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทในก ลุ่ม
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H9: ปัจจยัทางด้านนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ี มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทในก ลุ่ม
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H10: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H11: ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ี มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทในก ลุ่ม
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  
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4.3.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ 
H12: ปัจจัยทางด้านจริยธรรมในองค์กร  (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า

องค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ของ
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H13: ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ไดข้องบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H14: ปัจจัยทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ไดข้องบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H15: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ของ
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H16: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดข้อง
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H17: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H18: ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H19: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ของบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H20: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ของบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  
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H21: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ไดข้องบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

H22: ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ของบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์  

 
 

4.4 การวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยตามทฤษฎ ีHoney Leadership กบัความ
พงึพอใจในการท างานของพนักงานและความส าเร็จขององค์กรที่พนักงานรับรู้ได้ 
 
ตารางที ่4.33 แสดงปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังาน 

Model R R square Adjust R square Std. Error of the Estimate 

1 .513a .264 .242 .67506 
a. Predictors: (Constant), SUM_Quality, SUM_Ethic, SUM_Trust, SUM_LT, SUM_SelfM, SUM_StaffE, SUM_Knowledge, SUM_Culture, 

 SUM_Org,  SUM_Innovation, SUM_Team 

จากตารางท่ี 4.33 จะพบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังาน ทั้ง 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behavior) ปัจจยัดา้น
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-Term and Short-Term Perspective) ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลง
องคก์ร (Organization Change) ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self - Management) ปัจจยัดา้นการ
สร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ปัจจยัดา้นการ
แบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing Retention) ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff Engagement) ปัจจยั
ด้านคุณภาพของงาน (Quality) สามารถเป็นตวัแปรท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความพึงพอใจในการ
ท างานของพนกังาน ไดถึ้งร้อยละ 26.4  
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ตารางที ่4.34 แสดงผลการวเิคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable)         
ดา้นความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.405 .261  5.373 <.001 
Ethics Behavior .085 .043 .090 1.994 .047* 
Long- or short-term perspective .077 .062 .082 1.246 .213 
Organization change .271 .074 .271 3.660 <.001* 
Self-management -.034 .058 -.038 -.597 .551 
Team orientation .013 .071 .016 .189 .850 
Culture -.051 .070 -.058 -.728 .467 
Knowledge sharing retention .202 .055 .255 3.696 <.001* 
Trust -.016 .069 -.018 -.226 .822 
Innovation -.131 .078 -.135 -1.684 .093 
Staff engagement .100 .061 .113 1.659 .098 
Quality .089 .059 .085 1.516 .130 

a. Dependent Variable: ความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
จากตารางท่ี 4.34 จะพบวา่มีทั้งหมด 3 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อดา้นความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังาน สามารถแสดงสมการการถดถอยพหุคูณ ไดด้งัน้ี  

 แบบท่ี 1 Unstandardized Coefficients 
Y = B0+ B1X1+ B2X2+ B3X3                                                                                 

Y = (1.405) + (0.085)X1+ (0.271)X2+(0.202) X3 

 
 แบบท่ี 2 Standardized Coefficients 

Y = β1X1+β2X2+β3X3                                                                                                                                     

Y = (0.090)X1+(0.271)X2+(0.255)X3                                                                                         
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โดยก าหนดให้ 
Y  = ความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน                                                                                                           
X1= ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior)                                                                                                                                                    

X2 = ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change)                                        

X3 = ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing Retention) 

โดยทั้งหมด 3 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อดา้นความพึงพอใจในการท างานของพนกังานมีรายละเอียด ดงัน้ี  
1. ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 1.994 มี

ค่า Sig เท่ากับ 0.047 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากับ 0.090 สรุปได้ว่าปัจจยัทางด้านจริยธรรมใน
องคก์ร (Ethics Behavior) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน อยา่งมีนยัยะส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
จะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.090 หน่วย 

2. ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ผลทดสอบค่า t 
เท่ากบั 660 มีค่า Sig เท่ากบั <0.001 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.271 สรุปไดว้่าปัจจยัทางด้าน
การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานอย่างมีนัยยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organizational Change) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานลดลง 
0.271 หน่วย 

3. ปัจจัยด้านการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing Retention) 
ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 3.696 มีค่า Sig เท่ากบั <0.001 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.255 สรุปได้
วา่ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing Retention) มีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังาน อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัดา้นการ
แบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing Retention เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความพึง
พอใจของพนกังานลดลง 0.255 หน่วย 
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ตารางที ่4.35 แสดงปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังาน
รับรู้ได ้

 

Model R R square Adjust R square Std. Error of the Estimate 

2 .430a .185 .161 .59577 
a. Predictors: (Constant), SUM_Quality, SUM_Ethic, SUM_Trust, SUM_LT, SUM_SelfM, SUM_StaffE, SUM_Knowledge, SUM_Culture, 

 SUM_Org,  SUM_Innovation, SUM_Team 

จากตารางท่ี 4.35 จะพบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได้ ทั้ง 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behavior) ปัจจยั
ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-Term and Short-Term Perspective) ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลง
องคก์ร (Organization Change) ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self - Management) ปัจจยัดา้นการ
สร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ปัจจยัดา้นการ
แบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing Retention) ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff Engagement) ปัจจยั
ด้านคุณภาพของงาน (Quality) สามารถเป็นตวัแปรท่ีดีของตวัแปรตามด้านความพึงพอใจของ
พนกังาน ไดถึ้งร้อยละ 18.5 
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ตารางที ่4.36 แสดงผลการวเิคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้น
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 2.034 .231  8.813 <.001 

Ethics Behavior .065 .038 .081 1.719 .086 
Long- or short-term perspective .044 .054 .056 .801 .423 
Organization change .148 .065 .176 2.263 .024* 
Self-management -.078 .051 -.102 -1.535 .126 
Team orientation .024 .063 .033 .377 .707 
Culture -.198 .062 -.271 -3.216 .001* 
Knowledge sharing retention .219 .048 .329 4.534 <.001* 
Trust -.023 .061 -.032 -.374 .709 
Innovation .020 .069 .025 .294 .769 
Staff engagement .005 .053 .006 .086 .931 
Quality .162 .052 .185 3.142 .002* 

a. Dependent Variable: ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
จากตารางท่ี 4.36 จะพบวา่มีทั้งหมด 4 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได ้สามารถแสดงสมการการถดถอยพหุคูณ ไดด้งัน้ี  

 แบบท่ี 1 Unstandardized Coefficients 
Y = B0+ B1X1+ B2X2+ B3X3+B4X4                                                                                

Y = (2.034) + (0.148)X1+ (-0.198)X2+(0.219) X3+(0.162)X4 

 แบบท่ี 2 Standardized Coefficients 
Y = β1X1+β2X2+β3X3+β4X4                                                                                                            

Y = (0.176)X1+(-0.271)X2+(0.325)X3+(0.185)X4                                                                                         
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โดยก าหนดให้ 
Y  = ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้                                                                                                          
X1= ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change)                                                                                                                                                    

X2 = ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture)                                                                                       

X3 = ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing Retention)                     

X4 = ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 

โดยทั้งหมด 4 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้มีรายละเอียด ดงัน้ี 
1. ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 

2.263 มีค่ า  Sig เท่ ากับ  0.024 ซ่ึ ง  < 0.05 และค่า  Beta เท่ ากับ  0.176 สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการ
เปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือปัจจัยด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร  (Organization 
Change) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้พิ่มข้ึน 0.176 หน่วย 

2. ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร  (Culture)  ผลทดสอบค่า t เท่ากับ -3.216 มีค่า Sig 
เท่ากบั 0.001 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั -0.271 สรุปไดว้า่ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture)  
มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือ
เม่ือปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture)  เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้ลดลง -0.271 หน่วย 

3. ปัจจัยด้านการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing Retention)
ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 4.534 มีค่า Sig เท่ากบั <0.001 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.329 สรุปได้
ว่าปัจจัยด้านการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing Retention) มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัดา้น
การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing Retention) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ลดลง 0.329 หน่วย 

4. ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 3.142 มีค่า Sig เท่ากบั 
<0.002 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากับ 0.185 สรุปได้ว่าปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality) มี
อิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือ
ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงาน
รับรู้ได ้ลดลง 0.185 หน่วย 
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4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
 ภายหลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอน
บาช (Cronbach) ซ่ึงจะท าให้ทราบค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) และการ
วิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable)  จึงท าให้สามารถทราบผลการ
ทดสอบสมมติฐานได ้ดงัน้ี 
 

4.5.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน 
 
ตารางที ่4.37 แสดงสมมติฐานเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน 

สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H1: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behavior) ยอมรับ 
H2: ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว  (Long-Term and Short-Term 
Perspective) 

ปฏิเสธ 

H3: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ยอมรับ 
H4: ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self - Management) ปฏิเสธ 
H5: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ปฏิเสธ 
H6: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ปฏิเสธ 
H7: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing 
Retention) 

ยอมรับ 

H8: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ปฏิเสธ 
H9: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ปฏิเสธ 
H10: ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff Engagement) ปฏิเสธ 
H11: ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ปฏิเสธ 

                     จากตารางท่ี 4.37 สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีเป็นท่ียอมรับต่อสมมติฐาน ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานกลุ่มบริษทัในอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์มีทั้งหมด 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behavior) ปัจจัยด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร  (Organization 
Change) และปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing Retention)  
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4.5.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
 
ตารางที ่4.38 แสดงสมมติฐานเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H1: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behavior) ปฏิเสธ 
H2: ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว  (Long-Term and Short-Term 
Perspective) 

ปฏิเสธ 

H3: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ยอมรับ 
H4: ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self - Management) ปฏิเสธ 
H5: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ปฏิเสธ 
H6: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ยอมรับ 
H7: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing 
Retention) 

ยอมรับ 

H8: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ปฏิเสธ 
H9: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ปฏิเสธ 
H10: ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff Engagement) ปฏิเสธ 
H11: ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ยอมรับ 

จากตารางท่ี 4.37 สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีเป็นท่ียอมรับต่อสมมติฐาน ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ไดข้องกลุ่มบริษทัในอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์มีทั้งหมด 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ปัจจยัด้าน
การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing Retention) และปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน 
(Quality) 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
 

ผูว้ิจยัไดท้  าการสรุปผลพร้อมขอ้เสนอแนะจากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองค์กร
อยา่งย ัง่ยนื ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศ
ไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการด้าน
อสังหาริมทรัพย ์โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวจิยั  
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ขอ้เสนอแนะเชิงกลยทุธ์ 
5.4 ขอ้จ ากดัของการศึกษา 
5.5 ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย  
จากการศึกษา ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาด

ของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ผลจากการศึกษาเพศชายมากกวา่
เพศหญิง โดยมีอายุส่วนมากประมาน 25-34 ปี ต าแหน่งส่วนมากเป็นผูจ้ดัการ และมีรายละเอียดผล
จากการศึกษาแบ่งตามวตัถุประสงคข์องงานวจิยัไดด้งัน้ี  
 

5.1.1 ปัจจัยทีม่ีผลต่อด้านความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบปัจจยัท่ีส าคัญ 

จ านวน 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) (β = 0.271) , 
ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing Retention) (β = 0.255)  และ ปัจจยั
ทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) (β = 0.090) 
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5.1.2 ปัจจัยทีม่ีผลต่อด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้  
จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบปัจจยัท่ีส าคัญ 

จ านวน 4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร  (Knowledge Sharing 
Retention) (β = 0.329) , ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) (β = -0.271) , ปัจจยัดา้นคุณภาพของ
งาน (Quality) (β = 0.185) และปัจจัยด้านการ เป ล่ียนแปลงองค์กร  (Organization Change)                     
(β = 0.176) 
 
 

5.2 อภิปรายผล  
จากผลการศึกษา ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลังสถานการณ์การแพร่

ระบาดของเ ช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์พบวา่  

ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing Retention) เป็นปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อดา้นความพึงพอใจในการท างานของพนกังานและส่งผลต่อด้านความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้ซ่ึงมีความส าคญัมาเป็นอนัดบัแรกท่ีองคก์รควรใหค้วามส าคญัซ่ึงสอดคลอ้งกบั มงคล 
พงศส์ัมฤทธ์ิผล (2562) โดยไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบิน
ตน้ทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership และ กาญจน์ติมา เกษม
สวสัด์ิ(2564) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้ ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติ
ไตห้วนัแห่งหน่ึง โดยผลการวิจยัมีความแตกต่างจาก ณฐพร คุรุกุล (2561) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยั
ทางด้านภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ และความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังาน ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในธุรกิจอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง ท่ีพบ                       
ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing Retention)ส่งผลต่อดา้นความพึง
พอใจในการท างานของพนกังานเพียงอยา่งเดียว  

ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) เป็นอีกหน่ึงปัจจยัเช่นกนั
ท่ีส่งผลต่อดา้นความพึงพอใจในการท างานของพนกังานและส่งผลต่อด้านความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) โดยไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยั
การพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนักงาน
ในธุรกิจให้บริการโครงข่ายโทรคมนาคม ตามแนวคิด Honeybee Leadership และวชัราพร ภทัรสัตยา
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กร (2562) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รและ
ความพึงพอใจของพนักงาน ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจจดัหางานใน
ประเทศไทย โดยผลการวิจยัมีความแตกต่างจาก สุพตัรา แซ่หวัน่ (2564) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัการ
พฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังาน
รับรู้ได ้ตามแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื ในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง ท่ี
พบปัจจัยทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change)ส่งผลต่อด้านความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้พียงอยา่งเดียว  

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อดา้นความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีพนกังานรับรู้ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ณฐพร คุรุกุล (2561) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ า
อย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ และความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนกังาน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ในธุรกิจอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง และ มงคล พงศส์ัมฤทธ์ิผล 
(2562) โดยไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิด
ใหบ้ริการในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership ซ่ึงแตกต่างจาก กาญจน์ติมา เกษมสวสัด์ิ 
(2564) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ได ้ของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่ง
หน่ึง ท่ีพบปัจจัยวฒันธรรมองค์กร (Culture) ส่งผลทั้ งต่อด้านความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานและส่งผลต่อดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั งามนิจ รุ่งแสง (2561) โดยท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอ
เรชัน่วาย ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย และ ณฐัณิชา ลีติรัตน์
นยัน์ (2561) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีต่อความพึงพอใจของพนักงาน
และความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดต้ามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษาธุรกิจคา้ปลีกขนาด
ใหญ่แห่งหน่ึง ซ่ึงแตกต่างจาก มงคล พงศ์สัมฤทธ์ิผล (2562) โดยไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีท าให้
องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบินต้นทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ท่ีพบปัจจยัด้านคุณภาพของงาน (Quality) ส่งผลทั้งต่อด้านความพึงพอใจใน
การท างานของพนกังานและส่งผลต่อดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior) เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อดา้นความพึง
พอใจในการท างานของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั งามนิจ รุ่งแสง (2561) โดยท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยั
การพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้และความพึงพอใจ
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ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชั่นวาย ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 
และ ศศิธร พงษค์นึง (2561) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืขององคก์รท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจของพนักงานและความส าเร็จขององค์กร ท่ีพนักงานรับรู้ได้ ในองค์กรสุขภาพ ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ซ่ึงแตกต่างจาก ณฐัณิชา ลีติรัตน์นยัน์ (2561) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัการพฒันา
องคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีมีต่อความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดต้ามแนวคิด 
Honeybee Leadership กรณีศึกษาธุรกิจคา้ปลีกขนาดใหญ่แห่งหน่ึง ท่ีพบปัจจยัทางด้านจริยธรรมใน
องคก์ร (Ethics Behavior) ส่งผลต่อดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้พียงอยา่งเดียว  
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ 
จากการศึกษา สามารถสรุปผลการศึกษาโดยเรียงล าดบัตามความส าคญัของปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อด้านความพึงพอใจในการท างานของพนักงานและปัจจยัท่ีส่งผลต่อด้านความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดซ่ึ้งเป็นส่ิงท่ีท าให้องคก์รเกิดความย ัง่ยืน เพื่อน ามาเป็นขอ้เสนอแนะเชิงกล
ยุทธ์โดยเร่ืองท่ีองค์กรควรด าเนินการเร่งด่วนจะระบุอยู่ในขอ้เสนอแนะระยะสั้ น-กลาง และส่ิงท่ี
องคก์รควรด าเนินการล าดบัถดัไปจะระบุอยูใ่นขอ้เสนอระยะยาว ดงัน้ี  
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะระยะส้ัน-กลาง  ( ระยะเวลา 6 เดือน – 3 ปี ) 
จากผลการศึกษา ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลังสถานการณ์การแพร่

ระบาดของเ ช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการด้านอสังหาริมทรัพย์ พบว่าองค์กรควร
พฒันาอยา่งเร่งด่วน ทั้งหมด 3 ปัจจยั ดงัน้ี  

5.3.1.1 ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing 
Retention) โดยปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อทั้ง 2 ตวัแปรตาม คือ ดา้นความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานและดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้รวมทั้งมีค่า Beta ท่ีสูงมาเป็นล าดบัแรก ซ่ึง
ขอ้ค าถามกล่าวถึง การเปิดโอกาสใหเ้กิดการแลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 
และการแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซ่ึงส่ิงท่ี
องคก์รควรวางแผนและด าเนินการ คือ การจดั In-house Training และ External Training  

 In-house Training แบ่งเป็น 3 แบบ 
แบบท่ี 1 การประชุมใหญ่ร่วมกนัทั้งองคก์ร การจดั Town Hall Meeting เป็นการประชุม

ร่วมกนัจะประกอบไปดว้ย CEO ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการ หวัหนา้แผนก และพนกังานทุกๆต าแหน่ง
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ในบริษทั มาร่วมพบปะร่วมพูดคุย ปรึกษาปัญหาในประเด็นต่างๆท่ีเกิดข้ึนในบริษทั และยงัสามารถใช้
โอกาสน้ีในการสอบถาม เสนอไอเดียเพื่อน าไปปรับใช้ในองคก์ร นอกจากน้ียงัท าให้พนกังานภายใน
องคก์รไดรู้้จกักนัมากยิง่ข้ึน อนัจะน ามาซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ีดีและส่งผลดีใหก้บัการพฒันาองคก์ร  

แบบท่ี 2 การประชุมร่วมกนัระหว่างผูจ้ดัการฝ่ายและพนกังานในฝ่าย การจดั Stand up 
Meeting เป็นการพุดคุยกนัในฝ่ายเพื่อแจง้ปัญหา รายงานการท างานหรือส่ิงท่ีท าใหติ้ดขดัในการท างาน
รวมทั้งความตอ้งการต่างๆท่ีมีความตอ้งการให้ผูจ้ดัการและหวัหน้าไดรั้บทราบ เพื่อแกปั้ญหาและหา
ทางออกร่วมกนั ส่ิงน้ีจะช่วยใหบุ้คลากรในฝ่ายเดียวกนัเกิดความสนิทสนม กลมเกลียว กลา้พดูและเปิด
โอกาสให้ทุกคนไดแ้สดงศกัยภาพ แชร์ไอเดีย เพื่อท าให้การท างานร่วมกนัเป็นไปไดอ้ยา่งราบร่ืน เกิด
ความเขา้ใจกนั 

แบบท่ี 3 การประชุมระดบัปฏิบติัการ การจดั Cross Training เป็นการจดัประชุมเพื่อให้
บุคลากรต่างสายงานหรือต่างสาขาได้มาร่วมแชร์การท างานท่ีจะตอ้งท าร่วมกนั รวมทั้งพูดคุย แชร์
ปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อให้เป็นแนวทางในการปฏิบติัท าให้การท างานมีความ
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

 External Training  
การส่งพนกังานออกไป Training ภายนอกองค์กร เช่น IT and Technology Training เพื่อ

น าองค์ความรู้ใหม่ๆกลบัมาแชร์ให้กบัพนกังานภายในองค์กร เพื่อนร่วมงานไดท้  าให้เกิดการพูดคุย 
แลกเปล่ียนความรู้และยงัสามารถน าองค์ความรู้ใหม่ๆ Technology และระบบใหม่ๆท่ีมีความทนัสมยั
มาพฒันาองคก์ร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัใหก้บัองคก์ร  

โดยในการจดั In-house Training และ External Training ทุกๆคร้ังควรท่ีจะให้ทุกคนท่ีมี
ส่วนเก่ียวขอ้งในการประชุมมีการประเมินความพึงพอใจ รวมทั้งสร้างช่องทางในการติดต่อเพื่อใช้ใน
การแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ หรือขอ้สงสัยต่างๆ และน ามาพฒันาในการประชุมคร้ังต่อๆไป 

5.3.1.2 ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) 
โดยปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อทั้ง 2 ตวัแปรตามเช่นกนั คือ ดา้นความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานและด้านความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้ รวมทั้งมีค่า Beta ท่ีสูงมาเป็นล าดบัสอง   
ซ่ึงขอ้ค าถามกล่าวถึง เม่ือมีการวางแผนเพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบ
สามารถมีส่วนร่วมในการพดูคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง นอกจากน้ีผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมีการวางแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์รอยา่งรอบคอบและจดัการการเปล่ียนแปลง
ดว้ยความระมดัระวงั ซ่ึงทุกๆการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนองคก์รควรมีแนวทางในการจดัการอยา่งเป็น
ขั้นเป็นตอนและมีการวางแผนท่ีดี อนัน ามาซ่ึงขอ้เสนอทางกลยทุธ์ส าหรับองคก์ร ดงัน้ี  
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การจดัท า Strategic Foresight องคก์รควรวางแผนจดัท า Strategic Foresight เพื่อช่วยใน
การคาดการณ์และสร้างภาพอนาคตท่ีมีโอกาสเกิดข้ึนและมองเห็นภาพของการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่ง
เป็นระบบ 

การวางแผนประเมิน Risk Management  ซ่ึงเป็นกระบวนการบริหารจดัการความเส่ียง 
เพื่อลดโอกาสของความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนและลดผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกบัองคก์รใหอ้ยูใ่นระดบัท่ี
องคก์รยอมรับได ้และวางแผนหาวธีิการแกไ้ขปัญหาและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

การน า 8 Change Management โดย John P. Kotter มาประยุกตใ์ชบ้ริหารจดัการการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนท่ีส่งผลกระทบต่อตวัพนกังานและองคก์ร โดยมีทั้งหมด 8 ขั้นตอน ดงัน้ี  

- ขั้นท่ี 1 การสร้างความตระหนักถึงความเร่งด่วนและจ าเป็นต้องมีการเปล่ียนแปลง 
(Establishing a Sense of Urgency) ท าให้ทุกคนเขา้ใจและทราบถึงความส าคญัของปัญหาท่ีองคก์รตอ้ง
เปล่ียนแปลง 

- ขั้นท่ี 2  การสร้างทีมน าการเปล่ียนแปลง (Creating the Guiding Coalition) ผูบ้ริหารควร
สร้างทีมท่ีมีพลงัในองคก์รเพื่อช่วยช้ีน าการเปล่ียนแปลงให้คนในองค์กรคลอ้ยตามและร่วมมือในการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

- ขั้นท่ี 3 การก าหนดวิสัยทัศน์เพื่อเป็นแนวทางในการเปล่ียนแปลง (Developing a 
Vision) โดยการท่ีองค์กรต้องมีการก าหนดวิสัยทศัน์ข้ึนมาใหม่เพื่อท าให้คนภายในองค์กรเห็นถึง
เป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการบรรลุไดอ้ยา่งชดัเจน 

- ขั้นท่ี 4 การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Communicating the Change Vision) เม่ือมีการก าหนด
วิสัยทศัน์ใหม่ท่ีชดัเจนเรียบร้อยแลว้ ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดคือการส่ือสาร ถ่ายทอดให้คนในองค์กรได้รับ
ทราบและเขา้ใจทัว่กนั ท าให้เกิดความเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจะน าความกา้วหนา้มาสู่องค์กร 
เช่น การติดประกาศในสถานท่ีท างาน จดัประชุม การพูดคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการเพื่อท าให้เกิดการ
ส่ือสาร 

- ขั้นท่ี 5 การให้อ านาจและขจัดอุปสรรคในการเปล่ียนแปลง (Empowering Broad - 
Based Action) ในทุกๆการเปล่ียนแปลงย่อมมีทั้งผูท่ี้เห็นด้วยและไม่เห็นด้วย ดงันั้นเป็นส่ิงท่ีองค์กร
หลีกเล่ียงไม่ได ้แนวทางในการขจดัอุปสรรคคือ องค์กรควรมีการให้ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เช่น การพฒันาฝึกอบรมพนักงานให้มีความรู้ความสามารถ ทกัษะ รวมทั้ง
สนบัสนุน ลงทุนปรับปรุงระบบใหส้อดรับ เพื่อช่วยใหพ้นกังานท างานไดง่้ายข้ึน ลดความซบัซอ้น 

- ขั้นท่ี 6 การท าใหเ้ห็นผลดีในระยะสั้น (Generating Short - Term Wins) การเปล่ียนแปลง
ในบางโครงการอาจจะใช้เวลานานถึงจะเห็นผลลพัธ์ ดงันั้นผูบ้ริหารควรท่ีจะมีการบริหารจดัการการ
เปล่ียนแปลงโดยแบ่งออกเป็นโครงการยอ่ยๆเพื่อลดเวลาในผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน เม่ือโครงการใดโครงการ
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หน่ึงส าเร็จ องคก์รควรรางวลัหรือเล้ียงฉลองความส าเร็จ เพื่อท าให้พนกังานเห็นผลดีท่ีเกิดข้ึนจะท าให้
เกิดแรงจูงใจและก าลงัใจในการท าโครงการถดัๆไป 

- ขั้นท่ี 7 การรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู่ (Consolidating Gains and Producing More 
Changes) เม่ือการเปล่ียนแปลงโครงการย่อยๆเป็นผลส าเร็จส่ิงท่ีองคก์รควรให้ความส าคญัเป็นอยา่งยิ่ง
คือการรักษาส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงให้คงอยู่ตลอดไป องคก์รควรท่ีจะมีการทบทวนส่ิงท่ีท าแลว้ส าเร็จหรือ
ส่ิงท่ีท าแลว้ผดิพลาด เพื่อน าไปปรับใชใ้หส้อดคลอ้งกนัมากข้ึน 

- ขั้นท่ี 8 การสร้างและปลูกฝังว ัฒนธรรมใหม่ (Anchoring New Approaches in the 
Culture) ผูบ้ริหารและทุกคนในองค์กรควรสร้างการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ท่ีเกิดข้ึนให้เป็นวฒันธรรม
องคก์รท่ีทุกคนยดึถือและปฏิบติัตามสืบไป 

การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัทุกๆองค์กรทั้งการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ และการ
เปล่ียนแปลงภายในองค์กรทัว่ๆไป เพื่อให้องค์กรปรับเปล่ียนไปในทิศทางท่ีดีข้ึน ปรับให้เข้ากับ
สถานการณ์ปัจจุบนั ปรับใหอ้งคก์รอยูร่อด รวมทั้งปรับให้องคก์รเพิ่มศกัยภาพและขีดความสามารถใน
การแข่งขนั ดงันั้นหากองค์กรมีการวางแผนและเตรียมพร้อมท่ีดีจะท าให้องค์กรเติบโตได้อย่างก้าว
กระโดดและมีความแข็งแกร่ง 

5.3.1.3 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ปัจจยัน้ีจากผลการศึกษามี
ค่า Beta ท่ีสูงล าดบัรองลงมา แต่มีค่าติดลบ ซ่ึงมีนยัยะส าคญักบัผลท่ีแสดงติดลบ โดยพิจารณาจากขอ้
ค าถาม องค์กรให้ความส าคญัและดูแลพนักงานเป็นอย่างดี รวมทั้งค่านิยมหลกัขององค์กรสามารถ
ผูกมัดจิตใจของพนักงานทุกคนเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันไว้ได้ สามารถสรุปได้ว่าพนักงานให้
ความส าคญักบัค่านิยมหลกัขององคก์รและการดูแลท่ีดีจากองคก์ร ดงันั้นจึงน ามาสู่ขอ้เสนอแนะทางกล
ยทุธ์ส าหรับการด าเนินการขององคก์ร ดงัน้ี  

องคก์รควรค านึงถึงเร่ืองของการส่ือสารภายในองคก์ร เน่ืองจากการส่ือสาร องคก์รจะ
ช่วยเสริมสร้างความเขา้ใจและสร้างสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรภายในองคก์ร ท าให้องคก์รเกิดความ
แขง็แกร่ง โดยองคก์รตอ้งท าใหก้ารส่ือสารภายในองคก์รทัว่ถึงอยา่งชดั คือ การส่ือสารให้ครอบคลุม
พนกังานทุกระดบั ทุกกลุ่ม ไม่วา่จะเป็นการส่ือสารจากบนลงล่าง ล่างข้ึนบน แนวนอน  และแนวทแยง 
นอกจากน้ีตอ้งให้ความใส่ใจดูแลและท าให้พนกังานไดท้ราบถึงค่านิยมหลกัขององคก์รอยา่งเขา้ใจจะ
ท าใหพ้นกังานเกิดความเป็นหน่ึงเดียวกนั รักองคก์รและพร้อมเติบโตควบคู่ไปกบัองคก์ร  

ประเมินวฒันธรรมองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ ผูบ้ริหารควรมีการประเมินวฒันธรรมองคก์ร
อยูเ่สมอ อนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วในปัจจุบนั ไม่วา่จะเป็นพฤติกรรม การ
ใชชี้วติ หรือเจนเนอเรชัน่ของพนกังานในองคก์ร ท าใหก้ารปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์รจึงมี
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ความส าคญัตอ้งมีการปรับให้มีความสอดคลอ้งกบัทั้งตวัองคก์รและพนกังานจึงจะท าให้ทั้งองคก์รและ
พนกังานเดินหนา้ควบคู่กนั  

วฒันธรรมองค์กร ค่านิยมหลกัขององค์กรท่ีดีเป็นหัวใจส าคญัท่ีจะช่วยส่งเสริมท าให้
พนกังานเกิดความรู้สึกสนุก มีความสุขกบัการท างาน ซ่ึงหากพนกังานมีความสุขกบัการท างานและ
องคก์รก็จะส่งผลใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จมากข้ึน 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะระยะยาว ( ระยะเวลา 3 ปี – 5 ปี ) 
จากผลการศึกษา ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลังสถานการณ์การแพร่

ระบาดของเ ช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการด้านอสังหาริมทรัพย  ์พบว่าองค์กรควร
พฒันาในระยะยาว ทั้งหมด 2 ปัจจยั ดงัน้ี  

5.3.2.1 ปัจจยัด้านคุณภาพของงาน (Quality) เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อด้าน
ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได ้โดยขอ้ค าถามกล่าวถึง การพฒันาคุณภาพเพื่อเพิ่มขีดความ 
สารถในการส่งมอบงานและการบริการท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองคก์รภูมิใจและยงัส่งผลใหก้ าไรมากข้ึนดว้ย 
ดงันั้นการพฒันาองคก์รและส่งเสริม สนบัสนุนให้การส่งมอบงานและการบริการเป็นไปไดอ้ยา่งยอด
เยี่ยมจึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรท่ีจะให้ความส าคญัมากท่ีสุด จึงน ามาซ่ึงขอ้เสนอดา้นกลยุทธ์และส่ิงท่ี
องคก์รควรด าเนินการ ดงัน้ี 

การลงทุนและพฒันา Implement Technology และโปรแกรมต่างๆ ท่ีสามารถช่วยใหก้าร
ท างานมีความสะดวกและรวดเร็วมากยิง่ข้ึน เช่น Accounting , Engineering Program , ระบบการลางาน  

การจดัท า Application ส าหรับ ระบบการจดัการขอ้มูลผูพ้กัอาศยั ระบบการแจง้ซ่อมและ
ติดตามสถานะการท างาน ระบบแจง้เตือนและตรวจสอบสถานะค่าใชจ่้าย ระบบแจง้เตือนพสัดุและ
จดหมาย ระบบแจง้ประกาศข่าวสารภายในอาคาร ระบบรับเร่ืองและติดต่อสอบถาม รวมทั้งการ
ประเมินความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

Employee Reward System เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีจะช่วยส่งเสริมใหง้านและบริการท่ีส่งมอบมี
คุณภาพ องคก์รควรท่ีจะจดัท า Employee Reward System เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใหก้บัพนกังานท่ี
ท างานดีเยีย่ม อีกทั้งเป็นส่ิงท่ีช่วยกระตุน้ใหก้บัพนกังานท่านอ่ืนๆใหท้ าผลงานท่ีดีส่งมอบใหก้บัลูกคา้ 

โดยการน า Technology และโปรแกรมหรือระบบต่างๆเขา้มาใชใ้นการท างานจะท าให้
การติดต่อประสานงานและบริการต่างๆมีความรวดเร็ว ลดข้อผิดพลาดท่ีเกิดจากคน สามารถ
ตรวจสอบได ้นอกจากน้ียงัท าใหง้านมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน เม่ือเกิดขอ้ผิดพลาดนอ้ยลงยงัส่งผล
ใหก้บัองคก์รในระยะยาวอนัจะน ามาซ่ึงผลก าไรและผลประกอบการท่ีเพิ่มข้ึน 
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5.3.2.2 ปัจจยัทางด้านจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior) เป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อดา้นความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน จากขอ้ค าถามกล่าวถึง องคก์รด าเนินงานอยา่งมี
จริยธรรมสม ่าเสมอ โดยหลกัจริยธรรมขององคก์รพนกังานทุกคนสามารถปฏิบติัตามได ้ซ่ึงพนกังาน
ใหค้วามส าคญักบัส่ิงน้ีเป็นอยา่งมาก จึงน ามาซ่ึงขอ้เสนอดา้นกลยทุธ์ส าหรับองคก์ร ดงัน้ี  

องคก์รควรจดัท า Ethical Guideline โดยระบุถึงการใหค้วามส าคญักบัการด าเนินงานท่ี
ปฏิบติัตามหลกัจริยธรรมมาเป็นอนัดบัท่ีหน่ึง และระบุถึงบทลงโทษท่ีร้ายแรงหากผูใ้ดไม่ปฏิบติัตาม 
เพื่อใหพ้นกังานทุกคนในองคก์รเกิดความระมดัระวงัในการปฏิบติังานและไม่ละเมิดต่อขอ้ก าหนด ซ่ึง 
Ethical Guideline จะระบุนโยบายต่างๆ ดงัน้ี  

- นโยบายการเก็บรักษาข้อมูลและป้องกันการละเมิดความเป็นส่วนตัว ตามหลัก 
PDPA 

- นโยบายการต่อตา้นการใหสิ้นบนและทุจริตคอรัปชัน่ 
- นโยบายการควบคุมการทุจริตทางการเงิน 
ในเร่ืองของหลกัจริยธรรมขององค์กรเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งต่อการด าเนิน

ธุรกิจ โดยหากองค์กรด าเนินกิจการอยู่บนพื้นฐานหลกัจริยธรรมท่ีมีความเท่ียงตรงจะท าให้องค์กร
เติบโต ประสบผลส าเร็จไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  
 
 

5.4 ข้อจ ากดัของการศึกษา 
1. การเขา้ถึงขอ้มูลในช่วงของสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 

ท  าใหเ้ขา้ถึงขอ้มูลไดค้่อนขา้งยากกวา่ในสถาการณ์ปัจจุบนั 
2.ขอ้มูลท่ีไดมี้การกระจายของขอ้มูล เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเก็บแบบสอบถามกระจาย

อยูใ่นพื้นท่ีท่ีแตกต่างกนั 
3. การเก็บขอ้มูลเพื่อศึกษาในคร้ังน้ี เก็บขอ้มูลในระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป โดยไม่ไดเ้ก็บ

พนกังานในระดบัปฏิบติัการดว้ย 
4.อายุงานและประสบการณ์การท างานของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความแตกต่างกนัอาจจะ

ส่งผลต่อความรู้ ความเขา้ใจท่ีแตกต่างกนั 
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5.5 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
1. การเก็บขอ้มูลในคร้ังน้ีเป็นการเก็บขอ้มูลในระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป หากตอ้งการขอ้มูล

เชิงลึกจากระดบัปฏิบติัการอาจจะตอ้งเก็บขอ้มูลจากพนกังานระดบัปฏิบติัการเพิ่มเติม 
2. ข้อมูลในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการเก็บข้อมูลในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการด้าน

อสังหาริมทรัพย ์ในหลายบริษทั ดงันั้นหากผูว้จิยัตอ้งการขอ้มูลในแต่ละบริษทัเพื่อน าไปวางกลยุทธ์
เพิ่มเติมอาจจะตอ้งเก็บเฉพาะบริษทันั้นๆ หรือหากผูว้ิจยัตอ้งการน าไปปรับใชก้บัอุตสาหกรรมอ่ืนๆ
อาจจะต้องดูรายละเอียดเพิ่มเติมในบางส่วน เน่ืองจากการวิจัยในคร้ังน้ีเก็บข้อมูลเพียงกลุ่ม
อุตสาหกรรมบริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 

 
 
การศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยั่งยนื ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา
ไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษัท
ในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการด้านอสังหาริมทรัพย์ 
*หมายเหตุ : แบบสอบถามน้ีไดมี้การดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนของ ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติ 
แกว้ (2010) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) 

_______________________________________________________________________________ 
 
ค าช้ีแจง : แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ วทิยาลยัการ
จดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนื ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมบริการดา้น
อสังหาริมทรัพย”์ จึงขอความร่วมมือผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้
ครบถว้นตามความเป็นจริง โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามน้ีจะถูกน ามาใชใ้นงานวจิยัเพื่อ
ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูลใดๆ
โดยท าการศึกษาในเชิงภาพรวม ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม 
 แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
 ส่วนท่ี 1 : ความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์ร 
 ส่วนท่ี 2 : ความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 3 : ความคิดเห็นดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
 ส่วนท่ี 4 : ลกัษณะทัว่ไปทางดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
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ส่วนที ่1 : ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กร 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยท่ี 
 ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  เฉย ๆ 
 ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
 ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. พนกังานทุกคนในองค์กรไดรั้บการฝึกอบรบ และพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง 

     

2. ในช่วงเวลาท่ีองค์กรประสบปัญหา งบประมาณส าหรับการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เก่ียวกบักล
ยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององคก์ร 

     

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน กบัพนกังาน 
การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึนผ่านกระบวนการภายนอกเช่น ศาล
แรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้
มาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

     

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน เพื่อรักษาสถานะทางการ
เงินขององคก์รในระยะสั้น เม่ือมีความจ าเป็น 

     

7. องคก์รท่านใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังานทุกคน      
8. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองค์กรของท่าน มกัถูกสรรหา
จากบุคคลภายนอก 

     

9. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพ 
เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 
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10. ผูบ้ริหารระดับสูงหรือหัวหน้างาน ไม่ให้ความใส่ใจในชีวิตความ
เป็นอยูข่องพนกังาน  

     

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหาร
ระดบัสูง มิใช่โดยผูบิ้การต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ในองค์กรของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้ก้ไข ปัญหา
สถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ มิใช่คณะบริหาร 

     

13. เท่าท่ีท่านเห็น องค์กรของท่านด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม (Ethics) 
อย่างสม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติั อย่างถูกต้อง 
ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 

     

14. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม (Ethics) 
ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได้ (จริยธรรม หมายถึง 
การประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และ มีคุณธรรม) 

     

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัว่าเราตอ้งด าเนินกิจกรรม อย่างมี
จริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติ
ปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาว
เป็นหลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน จะมุ่งเนน้การวางแผน
และกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกับเทคโนโลยีการบริหาร
จดัการทรัพยากรต่าง ๆ 

     

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว      
19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองค์กร ผูท่ี้
ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได ้

     

20.  ผู ้บ ริหารระดับสูงในองค์กรของท่าน ได้มีการวางแผนการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วธีิการท างาน
และพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้ น เหมาะสมกับวฒันธรรมองค์กร 
(Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่(วฒันธรรมในองคก์ร หมายถึง พฤติกรรม
และประเพณีท่ีคนในองคก์ร ประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนัมา) 
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21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงในองคก์รของท่าน สามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22. ผูบ้ริหารระดับสูงในองค์กรของท่าน ตดัสินใจก าหนดทิศทางการ
ลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงิน
จะไม่เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือว่า องค์กรจะตอ้งเติบโตข้ึน ไม่ว่าจะตอ้งเผชิญ
กบัปัญหาต่าง ๆ  

     

24. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อม หรือ
ส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลัก (Core Value) ขององค์กร (ค่านิยมหลัก 
หมายถึง เกณฑก์ารตดัสินใจร่วมกนัวา่ส่ิงนั้น ส าคญักบัองคก์ร) 

     

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกิน
กวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

     

26. องคก์รของท่านส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือ
กิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

     

27. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้พนกังานถือ
วา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

     

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการของ
คนกลุ่มอ่ืน ๆ ด้วย เช่น พนักงาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน 
(Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทาง ธุรกิจ (Stakeholder) 
คนอ่ืน ๆ 

     

30. องค์กรของท่านเลือกลูกค้า (Client) จากผลประโยชน์  มากกว่า
ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร 

     

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผลก าไรให้ได้มาก
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

     

32. วสิัยทศัน์ขององคก์รของท่าน เป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น แนวทาง
ในการท างานของพนกังานทุกคน 
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33. องค์กรของท่านมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน ท่ีพนักงานทุกคนรับทราบ
ร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่ วสิัยทศัน์นั้น 

     

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็นอยา่งไร      
35. องค์กรของท่านสนบัสนุนให้พนกังานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจ
ต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ ตดัสินใจโดย
ใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

     

37. ท่านได้รับอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการด าเนินงานท่ีได้รับ
มอบหมายอยา่งเตม็ที 

     

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหัวหน้าของท่านก าหนดวตัถุประสงค์ในการ
ท างาน รวมทั้ งวิธีการท างานอย่างละเอียด และคอยตรวจสอบความ
คืบหนา้ในการท างานอยางใกลชิ้ด 

     

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      
40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีใน
ทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

     

41. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด      
42. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตามค่านิยมหลกัขององค์กรท่ี
ซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้

     

43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะพูดคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการ
ระหว่างเวลาการท างาน เพื่อเปดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความ
คิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

     

44. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็น
ต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูดของทุก
คนได ้

     

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่ 
เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47. พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านสามารถท างานอย่างมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้ก
จา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยัและพฒันา 
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48. องค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล และให้รางวลักบั
นวตักรรมและความคิดริเร่ิมร้างสรรค ์

     

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับได ้วา่นวตักรรมใหม่ ๆ 
มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาดและลม้เหลว 

     

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างานใหก้บับริษทัน้ี      
51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร      
52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็นส่ิงท่ีองค์กรของ
ท่านภูมิใจ 

     

53. การพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึน เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการส่ง
มอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลกาไรท่ีมากข้ึน 

     

 
ส่วนที ่2 : ความคิดเห็นด้านความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยท่ี 
 ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  เฉย ๆ 
 ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
 ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด      
2. ท่านมีความพึงพอใจกบัองคก์รของท่านมากนอ้ยเพียงใด      
3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร      
4. ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยู่ใน
องคก์ร 

     

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร      
 
 



 
 

94 

ส่วนที ่3 : ความคิดเห็นด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยท่ี 
 ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  แยก่วา่มาก 
 ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  แยก่วา่ 
 ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  เฉย ๆ 
 ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  ดีกวา่ 
 ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  ดีกวา่มาก 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด์) ขององคก์รของท่าน กบัองคก์ร
คู่แข่งอยา่งไร 

     

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์รของท่าน กบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รของท่าน กบัองคก์ร
คู่แข่งอยา่งไร 

     

 
ส่วนที ่4 : ลกัษณะทัว่ไปทางด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว 
1. เพศ 

 1) ชาย   2) หญิง 
2. อาย ุ

 1) ต ่ากวา่ 25 ปี  2) 25 – 34 ปี 
 3) 35 – 44 ปี   4) มากกวา่ 44 ปี 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 1) ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี  2) ระดบัปริญญาตรี 
 3) ระดบัปริญญาโท  4) ระดบัปริญญาเอก 
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4. อายกุารท างานของท่านในองคก์ร 
 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี   2) 1 – 5 ปี 
 3) 5 – 10 ปี   4) มากกวา่ 10 ปี 

5. ท่านเป็นพนกังานระดบัใดขององคก์ร 
 1) ผูอ้  านวยการ  
 2) ผูช่้วยผูอ้  านวยการ   
 3) ผูจ้ดัการฝ่าย    
 4) ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย  
 5) ผูจ้ดัการอาวโุส  
 6) ผูจ้ดัการ    

 
**ขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีกรุณาสละเวลาอนัมีค่า ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม** 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


